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ABSTRAK 
Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja Karyawan Wanita Karir 
Dengan Stres Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT.Telekomunikasi 
Indonesia Tbk 
WAHYUNI AWALYA NAHWI 
10600113076 
 
Permasalahan banyak wanita yang menduduki jabatan-jabatan strategis di 
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk menimbulkan masalah yaitu tidak dapat 
menyeimbangkan antara pekerjaan dan keluarga sehingga terjadi konflik peran ganda 
yang menimbulkan stres kerja sehingga pada akhirnya dapat menurunkan kinerja. 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh konflik peran ganda 
stres kerja terhadap kinerja wanita karir. 
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur 
yang digunakan untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung. Penelitian 
ini dilakukan di PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk dengan penyebaran kuesioner 
kepada 93 responden. Teknik pengambilan sampel yang digunakan ialah teknik 
sampling jenuh. Pengujian hipotesis penelitian menggunakan teknik uji model 
(analisis jalur) dengan alat bantu aplikasi SPSS (Stastical Product and Service) versi 
21. 
Hasil penelitian ini membukitikan bahwa; Konflik Pekerjaan-Keluarga, 
Konflik Keluarga-Pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja, 
dan Stres Kerja berpengaruh positif dan signifkan terhadap kinerja, Konflik 
Pekerjaan-Keluarga dan Konflik Keluarga-Pekerjaan berpangaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja. 
Implikasi dari penelitian ini adalah perusahaan harus menunjukkan 
keseriusannya dalam menangani masalah konflik peran ganda yang dialami karyawan 
dengan mengadakan pertemuan berkala antara pihak manajemen dengan karyawan 
membahas berbagai kendala yang dihadapi selama ini agar tidak terjadi konflik dan 
stres kerja yang dapat menurunkan kinerja karyawan. 
 
Kata Kunci : Konflik Peran Ganda, Stres Kerja dan Kinerja 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Manajemen sumber daya adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur 
hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara 
efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan 
(goal) bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal.1 Sumber 
Daya Manusia (SDM) dalam PT. Telekomunikasi Indonesia Makassar merupakan 
aset yang paling berharga, sehingga perlu dikelola secara baik dan profesional agar 
dapat tercipta keseimbangan antara kebutuhan sumber daya manusia dengan tuntutan 
pencapaian tujuan PT. Telekomunikasi Indonesia. Untuk mendapatkan tuntutan 
tersebut, maka di dalam organisasi tersebut harus memiliki sumber daya yang sesuai. 
Karena untuk mencapai kesuksesan organisasi perusahaan dapat dilihat dari kinerja 
yang dihasilkan karyawan. 
 Telkom merupakan BUMN yang bergerak dibidang jasa layanan 
telekomunikasi dan jaringan di wilayah Indonesia dan karenanya tunduk pada hukum 
dan peraturan yang berlaku di Indonesia. Dengan statusnya sebagai Perusahaan milik 
pnegara yang sahamnya diperdagangkan di bursa saham. Di lingkungan Telkom 
Group membentuk struktur dewan eksekutif beranggotakan empat direktur utama dan 
entitas anak. Anak eksekutif menjalankan tugas advisory terkait dengan formasi 
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 Lihat, Veithzal Rivai Zainal et al., Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, 
( Jakarta; Rajawali Pers, 2015) Hal;1 
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strategi, perencanaan, penetapan kebijakan serta pemantauan kinerja, untuk masing-
masing lini bisnis yaitu “bisnis seluler, bisnis internasiobal, bisnis IME, dan bisnis 
menara telkomunikasi.” 2  Dalam menjalankan tugas dan fungsinya tersebut peran 
pegawai sebagai aparat sangat penting, keberhasilan di dalam perusahaan atau suatu 
organisasi tidak lepas dari kinerja, kompetensi, dan peran karyawan. 
 Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan 
tujuan strategis organisasi, kepuasaan konsumen dan memberikan kontribusi 
ekonomi . 
 Lebih jauh menyatakan bahwa kinerja adalah gambaran mengenai tingkat 
pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/ kebijaksanaan/ dalam mewujudkan 
sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema 
strategis suatu organisasi.3 
 
 
 Kesuksesan dari kinerja perusahaan bisa dilihat dari kinerja yang dicapai oleh 
karyawannya mampu menampilkan kinerja yang optimal karena baik buruknya 
kinerja yang dicapai oleh karyawan akan berpengaruh pada kinerja dan keberhasilan 
perusahaan secara keseluruhan. Adapun masalah yang saya dapatkan pada saat 
melakukan Magang di PT.Telekomunikasi Indonesia, berdasarkan hasil pengamatan, 
masih banyak dijumpai wanita karir yang terlambat masuk kantor, meninggalkan 
kantor pada saat jam kerja untuk menjemput anak atau mengurusi keluarga, bahkan 
terdapat beberapa wanita karir turut membawa serta anaknya ke kantor. Hal-hal 
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 (www.telkom.co.id, diakses pukul 14.20, tanggal 28/11/16) 
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 Irham Fahmi, Perilaku Organisasi, ( Bandung; Alfabeta, 2013) hal;127-128 
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tersebut tentunya akan mengganggu konsentrasi bekerja, menurunkan disiplin 
sehingga pada akhirnya kinerja yang dihasilkan tidak optimal. 
 Stres merupakan suatu kondisi keadaan seseorang mengalami ketegangan 
karena  adanya  kondisi yang mempengaruhinya, kondisi tersebut dapat  diperoleh 
dari dalam diri seseorang maupun lingkungan diluar diri seseorang. 4  Stres dapat  
menimbulkan  dampak  yang  negatif terhadap keadaan psikologis dan biologis bagi 
karyawan.  Stres  merupakan  kondisi  dinamis  dimana  seseorang  individu  
dihadapkan  dengan kesempatan,  keterbatasan  atau  tuntutan  sesuai  dengan  
harapan  dari  hasil  yang ingin  dia  capai  dalam  kondisi  penting  dan  tidak  
menentu. Hasil penelitian Dwi Septiano meneliti tentang  pengaruh sumber-sumber 
stres kerja terhadap kinerja karyawan yang menunjukkan bahwa individual stres 
berpengaruh paling dominan terhadap kinerja karyawan.   
Wanita sebagai karyawan yang bekerja di bidang industri memiliki tekanan 
atau stres yang cukup  tinggi  karena harus mampu mencapai target yang ditentukan 
perusahaan  tiap  periodenya.  Tidak  hanya  itu  karyawan  dituntut  untuk  mampu 
memberikan  pelayanan  yang  terbaik  bagi  pelanggan sehingga mampu bersaing 
dengan industri sejenis lainnya. Belum lagi wanita memiliki tanggungjawab yang 
tinggi  pula  dalam  hal  mengurus  keperluan  rumah  tangga.  Sehingga  dibutuhkan 
dedikasi  yang  tinggi  bagi  wanita  untuk  dapat  membagi  waktu dan perhatiannya 
bagi keluarga maupun bagi pekerjaannya sebagai karyawan. Hal ini memiliki 
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 Chadek Novi Charisma Dewi, I Wayan Bagia, dan Gede Putu Agus Jana Susila, Pengaruh 
Stres Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bagian Tenaga Penjualan 
UD.Surya Raditya Negara, E-Joural, Vol2 (2014) 
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kemungkinan yang cukup tinggi untuk menimbulkan adanya stres bagi wanita. 
Karyawan wanita pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk merasa stres karena 
susahnya membagi waktu untuk keluarga dengan pekerjaan. Karena menjadi wanita 
karir dihadapkan dengan dua peran atau  mempunyai peran ganda. Sebagai manusia 
biasa, karyawan wanita pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk tentunya  
dihadapkan dengan kondisi dilematis. Di satu sisi mereka harus bekerja untuk focus 
pada visi perusahaan disisi lain mereka memiliki tanggung jawab untuk mengurus 
anak dan suami serta mengurus rumah tangganya . Kondisi  tersebut tentunya akan 
menimbulkan stres kerja. Dalam hal ini sejalan dengan teori Luthan “menjelaskan 
bahwa stres tidak secara otomatis buruk bagi karyawan perseorangan atau kinerja 
organisasi mereka.” 5 
 Keadaan ekonomi yang kurang baik membuat setiap keluarga di Indonesia 
harus berusaha untuk memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari. Pada saat ini tidak 
hanya suami saja yang harus bekerja untuk memenuhi hidup keluarganya, tapi banyak 
istri yang bekerja juga. Wanita yang pada jaman dulu hanya berperan sebagai seorang 
ibu yang mengurus rumah tangga dan anak-anaknya saja, kini mempunyai peran 
kedua yaitu sebagai wanita bekerja. 
 Partisipasi  wanita  saat  ini  bukan  sekedar  menuntut  persamaan  hak  tetapi 
juga menyatakan fungsinya mempunyai arti bagi pembangunan dalam masyarakat 
Indonesia. Partisipasi wanita menyangkut peran tradisi dan transisi. Peran tradisi atau  
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 Sry Rosita, Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Dosen 
Wanita di Fakultas Ekonomi Universitas Jambi, Jurnal Manajemen Bisnis Vol.2. No.2 (Jambi: 
Oktober 2012) hal;186 
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domestik  mencakup  peran  wanita  sebagai  istri,  ibu  dan  pengelola  rumah tangga. 
Sementara peran transisi meliputi pengertian wanita sebagai tenaga kerja, anggota  
masyarakat  dan  manusia  pembangunan.  Peran  transisi  wanita  sebagai tenaga  
kerja  turut  aktif  dalam  kegiatan  ekonomis  (mencari  nafkah) di berbagai kegiatan 
sesuai dengan keterampilan dan pendidikan yang dimiliki serta lapangan pekerjaan  
yang  tersedia.  “Kecenderungan  wanita  untuk  bekerja  menimbulkan banyak  
implikasi,  antara  lain  merenggangnya  ikatan  keluarga,  meningkatnya kenakalan 
remaja dan implikasi lain.”6 
 Menurut hasil penelitian, wanita ingin tetap bekerja, karena pekerjaan 
memberikan banyak arti bagi diri, mulai dari dukungan finansial, mengembangkan 
pengetahuan dan wawasan, memungkinkan aktualisasi kemampuan, memberikan 
kebanggan diri dan kemandirian (meskipun penghasilan suami mencukupi), serta 
memungkinkan subyek mengaktualisasikan aspirasi pribadi lain yang mendasar 
(seperti) memberi rasa “berarti” sebagai pribadi, meskipun keterlibatan dalam 
berbagai peran ini dapat memberikan keuntungan psiko sosial, seperti ;  
peningkatan kepercayan diri, moral, serta kebahagiaan kesulitan dalam 
memenuhi tuntutan pekerjaan dan keluarga yang sering kali bertentangan juga 
dapat menyebabkan terjadinya konflik pekerjaan-keluarga.7  
 
Work family  conflict adalah salah satu dari bentuk interrole conflict tekanan 
atau  ketidakseimbangan peran antara peran di keluarga dengan peran di dalam 
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 Cythia Imelda Tjokro dan Jean Rosa Asthenu, Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres 
Kerja Terhadap Kinerja Perawat Rumah Sakit Umum DR. M. Haulussy Ambon 
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 Sry Rosita, Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Dosen 
Wanita di Fakultas Ekonomi Universitas Jambi, Jurnal Manajemen Bisnis Vol.2. No.2 (Jambi: 
Oktober 2012) hal;186 
6 
 
 
pekerjaan.8 Work family conflict dan stres kerja merupakan dua variabel yang saling 
berkaitan work family conflict akan  menyebabkan seseorang mengalami stres kerja 
apabila tidak dapat mengelola konflik yang terjadi di lingkungan kerjanya, stres kerja 
terjadi  karena  seseorang  dikejar  untuk mencapai target tertentu. 
 Frone,Rusell & Cooper mendefinisikan konflik pekerjaan-keluarga yang 
terjadi pada karyawan, dimana di satu sisi ia harus melakukan pekerjaan di kantor dan 
di sisi lain harus memperhatikan keluarga secara utuh, sehingga sulit membedakan 
antara pekerjaan menunggu keluarga dan keluarga mengganggu pekerjaan. Pekerjaan 
mengganggu keluarga, artinya sebagian besar waktu dan perhatian dicurahkan untuk 
melakukan pekerjaan sehingga kurang mempunyai waktu untuk keluarga. Sebaliknya 
keluarga mengganggu pekerjaan berarti sebagian besar waktu dan perhatiannya 
digunakan untuk menyelesaikan urusan keluarga sehingga menunggu pekerjaan. 
Tuntutan pekerjaan-keluarga ini terjadi ketika kehidupan rumah seseorang 
berbenturan dengan tanggung jawabnya di tempat kerja, seperti masuk kerja tepat 
waktu, menyelesaikan tugas harian, atau kerja lembur. Adapun masalah yang saya 
dapatkan pada saat melakukan Magang di PT.Telekomunikasi Indonesia, berdasarkan 
hasil pengamatan, ada beberapa karyawan wanita meninggalkan kantor pada saat jam 
kerja untuk menjemput anak atau mengurusi keluarga, bahkan terdapat beberapa 
wanita karir turut membawa serta anaknya ke kantor, sehingga karyawan susah 
menyeimbangkan waktu antara pekerjaan dengan keluarganya. Sehingga perusahaan 
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 Flora Grace Putrianti, Kesuksesan Peran Ganda Wanita Karir Ditinjau Dari Dukungan 
Suami, Optimisme, dan Strategi Coping, Jurnal Ilmiah Berskala Psikologi, Vol.9 No.1 
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merasa sulit menuntut lembur ataupun menugaskan karyawan wanita yang telah 
menikah dan punya anak untuk pergi keluar kota. Masalah ini merupakan salah satu 
contoh kecil bahwa urusan keluarga dapat berpengaruh terhadap kegiatan-kegiatan 
karyawan dalam bekerja. Bagi wanita yang sudah bekerja sejak sebelum menikah 
karena dilandasi oleh kebutuhan aktualisasi diri yang tinggi, maka ia cenderung 
kembali bekerja setelah menikah dan mempunyai anak. 
Karyawan wanita yang telah menikah dan punya anak memiliki peran dan 
tanggung jawab yang lebih berat daripada wanita single. Peran ganda pun  dialami 
oleh wanita tersebut karena selain berperan di dalam keluarga, wanita tersebut juga 
berperan di dalam karirnya. Konflik keluarga-pekerjaan menjelaskan terjadinya 
benturan antara pekerjaan dirumah atau kehidupan rumah tangga tanggung jawab 
pekerjaan.9 Karyawan yang tidak dapat membagi atau menyeimbangkan waktu untuk 
urusan keluarga dan bekerja dapat menimbulkan konflik yaitu konflik keluarga dan 
konflik pekerjaan, atau sering disebut sebagai konflik peran ganda wanita antara 
keluarga dan pekerjaan. Di satu sisi perempuan dituntut untuk bertanggung jawab 
dalam mengurus dan membina keluarga secara baik, namun disisi lain, sebagai 
seorang karyawan yang baik mereka dituntut pula untuk bekerja sesuai dengan 
standar perusahaan dengan menunjukkan performan kerja yang baik. Wanita untuk 
peran tersebut terbagi dengan perannya sebagai ibu rumah tangga sehingga terkadang 
dapat mengganggu kegiatan dan konstrentasi didalam pekerjaannya, sebagai contoh 
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 Sry Rosita, Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Dosen 
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karyawan wanita PT.Telekomunikasi Indonesia Makassar merasa bersalah kepada 
keluarganya karena kurangnya waktu untuk mengurusi anak, suami, dan rumah 
tangganya dikarenakan harus bekerja, mempunyai seorang anak pasti membutuhkan 
perhatian yang lebih dari seorang ibu, hal ini akan mengakibatkan timbulnya konflik 
keluarga-pekerjaan. Ada juga diantara para ibu yang lebih senang hanya berperan 
menjadi ibu rumah tangga, namun keadaan ternyata menuntut untuk bekerja demi 
menyokong keuangan keluarga. 
 Wanita karir dijadikan sebagai objek penelitian pada PT. Telekomunikasi 
Indonesia karena wanita yang bekerja dan berkeluarga dihadapkan pada peran ganda. 
Tuntutan peran keluarga membuat wanita  harus  lebih banyak  memberikan  
perhatian  kepada  anak,  suami  dan  orang tua.  Di sisi lain, tuntutan  karir,  
memberikan kesempatan yang luas bagi wanita untuk mengembangkan dirinya pada 
pekerjaan sehingga menjanjikan perolehan jabatan (posisi) yang lebih baik ataupun 
pendapatan yang lebih besar. Timbulnya masalah-masalah dalam kedua peran yang 
harus  dijalaninya  itu  bisa  memicu tingkat stres kerja para wanita tersebut.   
 Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penelitian ini dilakukan di 
PT.Telekomunikasi Indonesia dengan judul “Pengaruh Konflik Peran Ganda 
Terhadap Kinerja Karyawan Wanita Karir pada PT.Telekomunikasi Indonesia 
dengan Stres Kerja Sebagai Variabel Intervening.” 
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B. Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang di atas maka masalah pokok dalam penelitian ini 
adalah: 
1. Apakah konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh terhadap stres kerja wanita 
karir pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk ? 
2. Apakah konflik keluarga-pekerjaan berpengaruh terhadap stres kerja wanita 
karir PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk? 
3. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja wanita karir pada 
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk? 
4. Apakah konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh terhadap kinerja wanita karir 
pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk? 
5. Apakah konflik keluarga-pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja wanita karir 
pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk? 
 
C. Hipotesis 
1. Konflik Pekerjaan-Keluarga berpengaruh terhadap stres kerja pegawai 
wanita PT.Telekomunikasi Indonesia 
Konflik pekerjaan-keluarga  merupakan  salah  satu  bentuk  konflik  antar 
peran  dimana tekanan dari pekerjaan mengganggu pelaksanaan peran keluarga.  
Konflik pekerjaan  rumah tangga mengarah  pada  stres  kerja  karena  ketika  
urusan pekerjaan mencampuri kehidupan keluarga, tekanan sering kali terjaddi 
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pada individu untuk mengurangi waktu yang dihabiskan dalam pekerjaan dan 
menyediakan banyak waktu untuk keluarga. 10 
 
Work family conflict dan stres kerja merupakan dua variabel yang saling 
berkaitan work family conflict akan  menyebabkan seseorang mengalami stres kerja 
apabila tidak dapat mengelola konflik yang terjadi di lingkungan kerjanya, stres kerja 
terjadi  karena  seseorang  dikejar  untuk mencapai target tertentu. 11  Penelitian 
Veliana Sutanto, Jesslyn Angelia Mogi dengan judul analisa pengaruh work family 
conflict terhadap stres kerja dan kinerja karyawan di restoran the duck king imperial 
chef galaxy, dengan hasil penelitian Work Family Conflict berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Stres Kerja di  restoran The Duck King Imperial Chef Galaxy 
Mall, hasil uji hipotesa 2 membuktikan bahwa hipotesa tersebut terbukti. Hal ini 
membuktikan bahwa semakin tingginya work family conflict yang terjadi pada 
seseorang maka akan semakin meningkatkan stres kerja dari karyawan tersebut. 
Berdasarkan uraian di atas dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 
 H1 : Diduga konflik pekerjaan-keluarga (X1) berpengaruh positif dan  
signifikan terhadap stres kerja(Z) 
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 Chadek Novi Charisma Dewi, I Wayan Bagia, dan Gede Putu Agus Jana Susila, Pengaruh 
Stres Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bagian Tenaga Penjualan 
UD.Surya Raditya Negara, E-Joural, Vol2 (2014) 
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 Flora Grace Putrianti, Kesuksesan Peran Ganda Wanita Karir Ditinjau Dari Dukungan 
Suami, Optimisme, dan Strategi Coping, Jurnal Ilmiah Berskala Psikologi, Vol.9 No.1 
(Yogyakarta:mei 2007) hal;4 
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2. Konflik keluarga-pekerjaan berpengaruh terhadap stres kerja pegawai 
wanita pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk 
Berdasarkan teori yang relevan mendukung beberapa prediksi yang  
menyatakan bahwa konflik peran ganda mengarah pada stres kerja. Teori peran 
menjelaskan bahwa konflik peran individu terjadi ketika pengharapan dalam hal 
kinerja salah satu peran menimbulkan kesulitan dalam peran lain Judge et al (1994). 
Konflik pekerjaan-keluarga cenderung mengarah pada stres kerja karena ketika 
urusan pekerjaan mencampuri kehidupan keluarga, tekanan sering kali terjadi pada 
individu untuk mengurangi waktu yang dihabiskan dalam pekerjaan dan menyediakan 
lebih banyak waktu untuk keluarga.  
Sama halnya dengan konflik keluarga-pekerjaan dapat mengarah pada stres 
kerja dikarenakan banyaknya waktu yang dibutuhkan dalam menangani urusan 
pekerjaan dan ini merupakan sumber potensial terjadinya stres kerja .12 
 
Hasil penelitian Cyntia Imelda Tjokro dan Jean Rosa Asthenu pengaruh 
konflik keluarga-pekerjaan terhadap stres kerja berpengaruh positif  dan signifikan. 
Karena peran cenderung mengarah pada stres kerja karena ketika urusan pekerjaan 
mencampuri kehidupan keluarga, tekanan sering terjadi pada individu untuk 
mengurangi waktu yang dihabiskan dalam pekerjaan dan menyediakan lebih banyak 
waktu untuk keluarga. 
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Berdasarkan uraian di atas dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 
H2 : Diduga konflik keluarga-pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap stres kerja 
3. Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja 
Stres dapat menciptakan keunggulan kompetitif bagi perusahaan dengan 
manajemen yang baik. Stres juga memberikan dampak positif yang lain seperti 
dengan adanya batasan waktu perusahaan dapat menjadi lebih efisien dan efektif 
seperti yang dikemukakan oleh Price, Williams, et al  Mengatakan bahwa stres 
ditempat kerja juga berhubungan positif dengan kinerja karyawan. stres dapat 
menciptakan keunggulan kompetitif bagi perusahaan dengan manajemen yang baik. 
Stres juga memberikan dampak positif yang lain seperti dengan adanya batasan waktu 
perusahaan dapat menjadi lebih efisien dan efektif. Dampak positif stres pada tingkat 
rendah sampai pada tingkat moderat bersifat fungsional dalam arti berperan sebagai 
pendorong peningkatan kinerja pegawai sedangkan pada dampak negatif stres pada 
tingkat yang tinggi adalah penurunan pada kinerja karyawan yang drastis Karyawan 
yang mempunyai tingkat stres kerja yang tinggi cenderung mempunyai ciri kearah 
gejala fisiologis sedangkan karyawan dengan tingkat stres kerja yang sedang tidak 
memiliki gejala fisiologis.    
Hasil penelitian Cyntia Imelda Tjokro dan Jean Rosa Asthenu dengan judul 
Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Perawat Rumah 
Sakit Umum DR.M.Haulussy Ambon dengah hasil penelitian Stres Kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja perawat RSUD dr.  M.Haulussy Ambon. 
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  H3: Diduga konflik stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja. 
4. Konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh terhadap kinerja wanita karir 
Pada PT.Telekomunikasi Indonesia. 
Schieman dari hasil penelitiannya mendapatkan bahwa rumah dan pekerjaan 
yang tumpang tindih dapat menurunkan kinerja. Misalnya, kesulitan di rumah dapat 
menyebabkan pekerja menghabiskan waktu pekerjaan, kurang konsentrasi, terburu-
buru mengerjakan tugas, dan menjadwal kembali pekerjaan untuk melakukan 
pekerjaan lain.13 Oleh karena itu, dengan semakin banyaknya tekanan dan tuntutan 
dalam kehidupan pekerjaan-keluarga maka kinerja seseorang di lingkungan 
pekerjaannya semakin rendah. Hal ini terjadi karena tekanan dan tuntutan yang 
berasal dari peran ganda seseorang (sebagai pekerja dan suami/istri) menyebabkan 
tidak maksimalnya seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya. Namun demikian 
pada dasarnya tingkat konflik berpengaruh secara positif maupun negatif terhadap 
kinerja.  
Konflik peran ganda yang dialami oleh wanita karir dapat menyebabkan 
hambatan dalam pekerjaan. Peran ganda dapat membuat wanita sulit meraih sukses di 
bidang pekerjaan, keluarga dan hubungan interpersonal sekaligus. Bila tidak ingin 
seperti itu disarankan sebaiknya wanita tersebut  tidak  berprinsip  sebagai wanita 
super yang sanggup melakukan semuanya sendiri. Ketidakmampuan wanita karir 
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dalam menyelesaikan konflik peran ganda tersebut dapat menyebabkan mereka 
menampilkan sikap kerja yang negatif misalnya kurang termotivasi dalam bekerja, 
kurang  konsentrasi, karena urusan  keluarga sehingga dengan demikian akan 
berpengaruh  terhadap kinerja organisasi atau perusahaan secara  keseluruhan 
Berdasarkan  ulasan ini,  konflik akibat peran ganda  yang dimiliki oleh karyawan 
perempuan akan meningkatkan tingkat stres kerja  karyawan perempuan yang 
nantinya juga akan berpengaruh pada kinerja karyawan perempuan tersebut. 
Hasil penelitian Cyntia Imelda Tjokro dan Jean Rosa Asthenu dengan judul 
Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Perawat Rumah 
Sakit Umum DR.M.Haulussy Ambon dengah hasil penelitian Konflik  pekerjaan-
keluarga (X1) berpengaruh positif terhadap kinerja perawat (Y2)  RSUD  dr.  
M.Haulussy Ambon. 
  H4: Diduga konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh positif terhadap 
kinerja 
5. Konflik keluarga-pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja wanita karir 
Pada PT.Telekomunikasi Indonesia. 
Konflik timbul sebagai akibat pekerjaan rumah  tangga  beserta  seluruh 
konsekuensinya  mengganggu  kinerja fungsi  pekerjaan  ibu  di  tempat  kerja.  
Konflik  dapat  terjadi  pada  saat  muncul dua  kebutuhan  atau  lebih  secara  
bersamaan.  Robbin  menjelaskan bahwa  konflik adalah suatu proses dimana terjadi 
pertentangan dari suatu pemikiran yang dirasa akan membawa suatu  pengaruh  yang  
negatif terhadap kinerja.  Konflik  adalah  persaingan  yang kurang  sehat 
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berdasarkann ambisi dan sikap emosional dalam  memperoleh kemenangan yang 
dapat  menimbulkan  ketegangan,  konfrontasi,  pertengkaran, stres  dan  frustasi  
apabila  masalah  mereka  tidak  dapat  diselesaikan. 
Frone, Boles, James S., W. Gary Howard & Heather H. Donofrio yang 
menyatakan bahwa konflik yang timbul dalam keluarga biasanya akan berpengaruh 
pada pekerjaan seseorang. Seorang pekerja yang membawa masalah dari rumah akan 
mempengaruhi kinerja seseorang.  14 
Penelitian Azazah Indriyani dengan judul Pengaruh Konflik Peran Ganda dan 
Stres Kerja Terhadap Kinerja Perawat Wanita Rumah Sakit, dengan hasil penelitian 
konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh positif terhadap kinerja perawat. 
  H5: Diduga konflik keluarga-pekerjaan berpengaruh positif terhadap 
kinerja kinerja. 
D.  Definisi Operasional  
Definisi operasional adalah sesuatu yang melekat arti pada suatu variabel  
dengan cara menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu untuk mengukur variabel 
itu. 
Variabel yang digunakan dalam formula tersebut adalah sebagai berikut: 
1. Peran ganda (X) yaitu masalah dalam diri wanita karir yang timbul akibat 
konflik pekerjaan-keluarga (X1) dan konflik keluarga-pekerjaa (X2). 
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a. Konflik pekerjaan-keluarga adalah bentuk konflik pada PT. Telekomunikasi 
Indonesia dimana tuntutan peran dari  pekerjaan  dan keluarga  secara mutual  
tidak  dapat disejajarkan  dalam beberapa hal. 
b. Konflik keluarga-pekerjaan adalah konflik terjadi pada PT. Telekomunikasi 
Indonesia Makassar pada individu yang mengurangi waktu dalam pekerjaan dan 
menyediakan lebih banyak waktu untuk keluarga. 
2. Stres kerja (Y) adalah adanya ketidakseimbangan antara karakteristik 
kepribadian karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia Makassar dengan 
karakteristik aspek-aspek pekerjaan dan dapat terjadi pada semua kondisi 
pekerjaan. 
3. Kinerja (Z) adalah hasil yang dicapai seseorang atau kelompok orang sesuai 
dengan wewenang/tanggung jawab masing-masing karyawan PT. 
Telekomunikasi Indonesia Makassar . 
 
E. Penelitian Terdahulu 
Beberapa hasil studi empiris yang memiliki relevansi dengan penelitian ini 
dan diharapkan dapat lebih mempertajam dan memperkuat rumusan kerangka pikir. 
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Tabel 1.1 
NO Nama Peneliti/ Judul Teknik analysis 
data 
Hasil penelitian 
1 Astriani Maherani   
( Pengaruh Konflik 
peran ganda dan fear of 
succes terhadap kinerja 
wanita berperan ganda) 
Anova Berdasarkan uji lineritas dan 
uji korelasi hubungan konflik 
peran ganda swngan kinerja di 
dapat hasilnya tidak signifikan, 
dengan demikian konflik peran 
ganda berpengaruh secara 
negatif terhadap kinerja 
2 Astriani Maherani   
( Pengaruh Konflik 
peran ganda dan fear of 
succes terhadap kinerja 
wanita berperan ganda) 
Anova Berdasarkan uji lineritas dan 
uji korelasi hubungan konflik 
peran ganda swngan kinerja di 
dapat hasilnya tidak signifikan, 
dengan demikian konflik peran 
ganda berpengaruh secara 
negatif terhadap kinerja 
3 Sry Rosita ( Pengaruh 
konflik peran ganda dan 
stres kerja terhadap 
kinerja dosen wanita di 
fakultas ekonomi 
universitas jambi) 
Analysis 
Regresi 
Berganda 
Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa terdapat satu kategori 
yang memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
dosen fakultas ekonomi 
universitas jambi yaitu konflik 
peran ganda. 
 
4 Ria puspita sari 
(Pengaruh stres kerja 
dan konflik kerja 
terhadap kinerja 
karyawan jambuluwuk 
malioboro boutique 
hotel yogyakarta)  
 
Regresi 
Berganda 
 
Hasil  penelitian  ini  
menunjukkan  bahwa  terdapat  
pengaruh  negatif  antara Stres 
Kerja terhadap Kinerja 
karyawan Jambu luwuk 
Malioboro Boutique  
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F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1. Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 
a. Untuk mengetahui pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap stres kerja 
wanita karir pada PT.Telekomunikasi Indonesia Makassar. 
b. Untuk mengetahui pengaruh konflik keluarga-pekerjaan terhadap stres kerja 
wanita karir pada PT.Telekomunikasi  Indonesia Makassar. 
c. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja wanita karir pada 
PT.Telekomunikasi Indonesia Makassar. 
d. Untuk mengetahui pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap kinerja wanita 
karir pada PT.Telekomunikasi Indonesia Makassar. 
e. Untuk mengetahui pengaruh konflik keluarga-pekerjaan terhadap kinerja wanita 
karir pada PT.Telekomunikasi Indonesia Makassar. 
2. Kegunaan dari penelitian ini, diharapkan dapat memberikan manfaat bagi : 
a. Bagi Perusahaan 
Memberikan masukan bagi perusahaan yang berupa informasi-informasi 
tentang upaya yang tepat dalam mengurangi tingkat konflik peran ganda perawat 
wanita dan stres kerja dan upaya peningkatan kinerja karyawan. 
b. Bagi Akademik 
 Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan penelitian lebih lanjut untuk 
menambah wawasan dan pengetahuan serta menjadi referensi bahan penelitian 
selanjutnya. 
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c. Bagi Pihak Lain 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan keilmuan yang 
berkaitan dengan pengaruh konflik peran ganda dan stres kerja terhadap kinerja 
karyawan dan sebagai bahan referensi dalam bidang manajemen sumber daya 
manusia khususnya bagi penelitian selanjutnya. 
  
20 
 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur 
hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara 
efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan 
(goal) bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal.21 Menurut 
Hasibuan manajemen sumber daya manusia adalah Ilmu dan seni mengatur 
hubungan, peran tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 
organisasi, pegawai, dan masyarakat.22 Menurut Hani Handoko manajemen sumber 
daya manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan 
pengembangan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan-tujuan individu maupun 
organisasi.23 
Sumber Daya Manusia (SDM) dalam sebuah organisasi perusahaan 
merupakan aset yang paling berharga, sehingga perlu dikelola secara baik dan 
profesional agar dapat tercipta keseimbangan antara kebutuhan sumber daya manusia 
dengan tuntutan pencapaian tujuan organisasi. Untuk mendapatkan tuntutan tersebut, 
maka di dalam organisasi tersebut harus memiliki sumber daya yang sesuai. Karena 
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 Lihat, Veithzal Rivai Zainal et al., Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, ( 
Jakarta; Rajawali Pers, 2015) Hal;1 
22Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2009), h.11. 
23Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia (Yogyakarta : Bpfe-
Yogyakarta, 1980), h.4. 
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untuk mencapai kesuksesan organisasi perusahaan dapat dilihat dari kinerja yang 
dihasilkan karyawan. Sumber daya manusia (SDM) merupakan satu faktor yang 
terpenting dalam suatu perusahaan. Dalam menghadapi era globalisasi, berhasil atau 
tidaknya perusahaan dalam mencapai tujuan, sangat tergantung pada kemampuan 
SDM dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan. Karena SDM 
merupakan salah satu faktor sangat penting dalam suatu perusahaan di samping faktor 
lain seperti modal. Karena itu, perusahaan harus menciptakan suasana yang dapat 
memotivasi karyawan agar tidak terjadinya konflik pekerjaan-keluarga dan stres kerja 
terhadap karyawan untuk meningkatkan kinerja SDM menjadi lebih baik, manajemen 
perusahaan harus mampu mengelola SDM dengan baik agar tujuan dari organisasi 
dapat tercapai. 
Sumber daya manusia merupakan kekuatan terbesar dalam pengolahan 
seluruh resources yang ada dimuka bumi, karena pada dasarnya seluruh ciptaan Allah 
yang ada dimuka bumi ini sengaja diciptakan oleh Allah untuk kemaslahatan umat 
manusia. Oleh karena itu sumber daya yang ada ini harus dikelola dengan benar 
karena itu merupakan amanah yang akan dimintai pertanggungjawabannya kelak. 
Untuk mendapatkan pengelolaan yang baik ilmu sangatlah diperlukan untuk 
menopang pemberdayaan dan optimalisasi manfaat sunber daya yang ada. Di dalam 
surah Ar-Rohman ayat ke 33, Allah telah menganjurkan manusia untuk menuntut 
ilmu seluas-luasnya tanpa batas dalam rangka membuktikan kemahakuasaan Allah 
SWT. Sesuai Firman Allah dalam QS Ar-Rahman /55:33, mengatakan 
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Terjemahnya: 
“Wahai golongan jin dan manusia, jika kamu sanggup menembus (melintasi) 
penjuru langit dan bumi, maka tembuslah! Kamu tidak akan mampu 
menembusnya kecuali dengan kekuatan (dari Allah Swt.24 
 
Isi kandungan surah ar-Rahman/55: 33 sangat cocok untuk kita pelajari 
karena ayat ini menjelaskan pentingnya ilmu pengetahuan bagi kehidupan umat 
manusia. Dengan ilmu pengetahuan, manusia dapat mengetahui benda-benda langit. 
Dengan ilmu pengetahuan, manusia dapat menjelajahi angkasa raya. Dengan ilmu 
pengetahuan, manusia mampu menembus sekat-sekat yang selama ini belum terkuak.  
Manusia diberi potensi oleh Allah Swt. berupa akal. Akal ini harus terus 
diasah, diberdayakan dengan cara belajar dan berkarya. Dengan belajar, manusia bisa 
mendapatkan ilmu dan wawasan yang baru. Dengan ilmu, manusia dapat berkarya 
untuk kehidupan yang lebih baik.  
 
B. Kinerja 
Kinerja adalah suatu tampilan keadaan secara utuh atas perusahaan,selama 
periode waktu tententu, merupakan hasil atau prestasi yang dipengaruhi oleh kegiatan 
operasional perusahaan dalam memanfaatkan sumber-sumber daya yang dimiliki.25 
Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut 
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 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya, ( Bandung, J-Art), hal.352 
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 Veithzal Rivai Zainal et al., Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, ( 
Jakarta; Rajawali Pers, 2015) Hal.447 
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bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu periode 
waktu. Secara lebih tegas Amastrong Baron Mengatakan kinerja merupakan hasil 
pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, 
kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.26 Lebih jauh Indra Bastian 
menyatakan bahwa kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian 
pelaksanaan suatu kegiatan/ program/ kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, 
tujuan, visi dan misi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis 
(strategic planning) suatu organisasi. Kinerja atau prestasi kerja ialah kesuksesan 
seseorang di dalam melaksanakan pekerjaan. Sejauh mana keberhasilan seseorang 
atau organisasi dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut “level ofperformance”. 
Sesuai Firman Allah dalam QS Al-Ahqaaf/46:19, mengatakan: 
9e≅à6 Ï9 uρ ×M≈y_ u‘ yŠ $ −Ι ÊeΕ (#θ è=ÏΗxå ( öΝ åκu Ïjùuθ ã‹ Ï9 uρ öΝ ßγ n=≈ uΗùår& öΝ èδ uρ Ÿω tβθçΗs>ôà ãƒ ∩⊇∪    
 
Terjemahnya: 
Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang Telah mereka 
kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagimereka (balasan) pekerjaan-
pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan.27 
 
Dari ayat tersebut bahwasanya Allah pasti akan membalas setiap amal 
perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan. Artinya jika 
seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan kinerja yang baik 
pula bagi organisasinya maka ia akan mendapat hasil yang baik pula dari kerjaannya 
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 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya, ( Bandung, J-Art), hal.504 
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dan akan memberikan keuntungan bagi organisasinya.Kita dapat mengambil 
pelajaran dari ayat di atas bahwa setiap manusia yang bekerja akan mendapatkan 
balasan yang sesuai dengan apa yang di kerjakannya. Seperti Allah SWT akan 
menaikkan derajat bagi mereka yang bekerja. 
1. Cara Meningkatkan Kinerja 
Kinerja merupakan komulatif hasil akhir, yang dimulai dari awal, proses dan 
hasil. Sehingga tidak akan bisa kinerja dicapai secara instan, karenanya kinerja yang 
optimal harus disusun cara yang dapat meningkatkan kinerja 
Menurut stoner upaya peningkatan kinerja ada empat cara yaitu:28 
 
a. Diskriminasi 
b. Pengharapan 
c. Pengembangan 
d. Komunikasi 29 
 
Diskriminasi; Seorang manajer harus mampu membedakan secara objectif 
antara mereka yang dapat memberi sumbangan berrarti dalam pencapaian tujuan 
organisasi dengan mereka yang tidak. Dlam kontek penilaian kinerja memang harus 
ada perbedaan antara karyawan yang berprestasi denga karyawan yang tidak 
berprestasi. Oleh karena itu, dapat dibuat keputusan yang adil dalam berbagai bidang, 
misalnya pengembangan SDM, penggajian dan sebagainya. 
Pengharapan; Dengan memperhatikan bidang tersebut diharpakan bisa 
meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki nilai kinerja tinggi 
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 Jusuf Irianto, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta, Insan Cendekia, 2001) hal. 
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pengakuan dalam bentuk berbagai pengharapan yang diterimanya dari organisasi. 
Untuk mempertinggi motivasi dan kinerja, mereka yang tampil mengesankan dalam 
bekerja harus diidentifikasi sedemikian rupa sehingga penghargaan memang jatuh 
pada tangan yang memang berhak. 
Pengembangan; Bagi karyawan yang bekerja dibawah standar, skema untuk 
mereka adalah mengikuti pelatihan dan pengembangan.  
Komunikasi; Para manajer bertanggung jawab untuk mengevaluasi kinerja 
para karyawan dan secara akurat mengkomunikasikan penilaian yang dilakukan. 
Untuk dapat melakukan secara akurat, para manajer harus mengetahui kekurangan 
dan masalah apa saja yang dihadapi para karyawan dan bagaimana cara 
mengatasinya. Disamping itu, para manajer harus mengetahui program pelatihan dan 
pengembangan apa saja yang dibutuhkan. Untuk memastikannya, para manajer perlu 
berkomunikasi secara intens dengan karyawan. 
 
2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan sebagai berikut:30 
a. Efektivitas dan Efisiensi 
b. Otoritas dan tanggung jawab 
c. Disiplin 
d. Inisiatif31 
 
Efektivitas dan Efisiesnsi; Hubungannya dengan kinerja organisasi, maka 
ukuran baik buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Masalahnya 
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adalah bagaiman proses terjadinya efesiensi organisasi. Dikatakan efektif bila 
mencapai tujuan, dikatakan efesian bila hal itu memuaskan sebagai pendorong 
mencapai tujuan, terlepas efektif atau tidak. Artinya efektifitas kelompok (organisasi 
bila tujuan kelompok tersebut dapat dicapai sesuai dengan kebutuhan yang 
direncanakan, sedangkan efesien berkaitan dengan jumlah pengorbanan yang 
dikeluarkan dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Agar tercapai tujuan yang 
diinginkan organisasi, salah satu yang perlu mendapat perhatian adalah yang 
berkaitan dengan wewenang dan tanggung jawab para peserta yang mendukung 
organisasi tersebut. 
Otoritas dan tanggung jawab; Organisasi yang baik wewenang dan tanggung 
jawab telah didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masing-
masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi hak dan 
tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Kejelasan 
wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu organisasi mendukung 
kinerja karyawan tersebut, kinerja karyawan akan dapat terwujud bila karyawan 
mempunyai komitmen dengan organisasinya dan ditunjang dengan disiplin kerja 
yang tinggi. 
Disiplin; Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat 
yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan.Disiplin 
meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara perusahaandan 
karyawan. Dengan demikian, bila peraturan atau ketetapan yang ada dalam 
perusahaan itu diabaikan atau sering dilanggar, maka karyawanmempunyai disiplin 
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yang buruk. Sebaliknya, bila karyawan tunduk pada ketetapan perusahaan, 
menggambarkan adanya disiplin yang baik. 
Inisiatif; Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya piker, kreativitas dalam, 
bentuk ide yang merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 
Setiap inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari atasan, kalau 
memang dia atasan yang baik. 
3. Indikator Kinerja 
Sebuah organisasi didirikan tentunya dengan suatu tujuan tertentu. Sementara 
tujuan itu sendiri tidak sepenuhnya akan dapat dicapai jika karyawan tidak 
memahami tujuan dari pekerjaan yang dilakukannya. Artinya, pencapaian tujuan dari 
setiap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan akan berdampak secara menyeluruh 
terhadap tujuan organisasi. Oleh karena itu, seorang karyawan harus memahami 
indikator-indikator kinerja sebagai bagian dari pemahaman terhadap hasil akhir dari 
pekerjaannya. Indikator kinerja karyawan sebagai berikut: 
a. Kuantitas Kerja, yaitu meliputi jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan. 
b. Kualitas Kerja, yaitu berlaku sebagai standar proses pelaksanaan kegiatan rencana 
organisasi. 
c. Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, yaitu pemenuhan kesesuaian waktu yang 
dibutuhkan atau diharapkan dalam pelaksanaan kegiatan. 
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C.  Stres Kerja 
Stres adalah suatu keadaan yang menekankan diri dan jiwa seseorang diluar 
batas kemampuannya, sehingga “jika terus dibiarkan tanpa ada solusi maka ini akan 
berdampak pada kesehatannya”.32 Stres tidak timbul begitu jasa namun sebab-sebab 
stres timbul umumnya diikuti oleh faktor peristiwa ysng mempengaruhi kejiwaan 
seseorang, dan peristiwa itu terjadi diluar dari kemampuannyasehingga kondisi 
tersebut telah menekankan jiwanya. Islam mengenalkan stres di dalam kehidupan ini 
sebagai cobaan. Sesuai Firman Allah dalam QS Al Baqarah/2:155, mengatakan: 
Ν ä3¯Ρuθ è=ö7 oΨs9 uρ &ó y´ Î/ z ÏiΒ Å∃ öθ sƒø: $# Æíθàf ø9 $# uρ <Èø)tΡuρ z ÏiΒ ÉΑ≡ uθøΒ F{ $# Ä§ àΡF{ $# uρ ÏN≡ t#yϑ¨W9 $# uρ 3 Ì# Ïe± o0uρ 
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Terjemahnya : 
Dan sungguh akan Kami berikan cobaan kepadamu, dengan sedikit ketakutan, 
kelaparan, kekurangan harta, jiwa dan buah-buahan. dan berikanlah berita 
gembira kepada orang-orang yang sabar.33 
 
Datangnya cobaan kepada diri kita inilah yang akan dirasakan sebagai suatu 
stres (tekanan) dalam diri, atau disebut juga sebagai beban. Banyak contoh dalam 
keseharian kita bentuk-bentuk cobaan ini, misalnya kematatian, sakit, konflik, dan 
kehilangan. Bukan hanya kondisi yang buruk menjadi cobaan, namun kekayaan, 
anak, kepandaian dan jabatan juga menjadi cobaan bagi manusia. 
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 Irham Fahmi, Perilaku Organisasi Teori, Aplikasi dan Kasus ( Bandung;Alfabeta, 2013), 
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Stres sebagai suatu istilah payung yang merangkumi tekanan, beban, konflik, 
keletihan, ketegangan, panik, perasaan gemuruh, anxieti, kemurungan, dan hilang 
daya. Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya 
ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berfikir, dan 
kondisi seorang karyawan.34  
Stres adalah suatu reaksi fisik dan psikis terhadap setiap tuntutan yang 
menyebabkan ketegangan dan mengganggu stabilitas kehidupan sehari-hari. Menuruh 
WHO (2003), stres adalah reaksi/respon tubuh terhadap stressor psikososial (tekanan 
mental/beban kehidupan .35  
1. Faktor Penyebab Stres  
Menurut Ivancevich dan Matteson, penyebab stres yang diakibatkan oleh 
peran seseorang dalam menjalani suatu profesi tertentu. Peran yang dimaksud adalah 
sebagai wanita karir seperti:  
Kelebihan beban kerja, tanggung jawab atas orang lain, perkembangan karir, 
kurangnya kohesi kelompok, dukungan kelompok yang tidak memadai, struktur 
dan iklim organisasi, wilayah dalam organisasi, karakteristik tugas, pengaruh 
kepemimpinan.36 
 
 
Stres yang dialami oleh seseorang biasanya dibagi kepada 2 (dua faktor yang 
menjadi penyebabnya, yaitu ; 
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 Veithzal Rivai Zainal et al., Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, ( 
Jakarta; Rajawali Pers, 2015) Hal;724 
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jilid 1 ( Jakarta:Erlangga, 2007), Hal.37 
30 
 
a. Stres karena tekanan dari dalam (internal factor) 
b. Stres karena tekanan dari luar (eksternal factor)37 
 Stres karena tekanan dari dalam; Kondisi seperti ini biasanya membuat 
seseorang betul-betul berada dalam keadaan yang tidak nyaman. 
 Stres karena tekanan dari luar; Salah satu bentuk stres yang diakibatkab oleh 
faktor eksternal adalah stabilitas sosial politik yang tidak stabil yang melanda suatu 
negara. 
2. Sumber Stres  
 Kondisi stres dapat disebabkan oleh berbagai penyebab atau sumber, dalam 
isitilah yang lebih umum disebut stresor. Stresor adalah keadaan atau situasi, objek 
atau individu yang dapat menimbulkan stres. Secara umum, stresor dapat dibagi 
menjadi tiga, yaitu stresor fisik, sosial, dan psikologis. 
 
a. Stresor fisik 
Bentuk dari stresor fisil adalah suhu (panas dan dingin), suara bising, polusi 
udara, keracunan, obat-obatan (bahan kimiawi). 
a. Stresor sosial 
1. Stresor sosial, ekonomi, politik, misalnya tingkat inflasi yang tinggi, tidak ada 
pekerjaan, pajak yang tinggi, perubahan teknologi yang cepat, kejahatan. 
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2. Keluarga, misalnya peran seks, iri, cemburu, kematian anggota keluarga, 
masalah keuangan, perbedaan gaya hidup dengan pasangan atau anggota 
keluarga yang lain. 
3. Jabatan dan karir, misalnya kompetisi dengan teman, hubungan yang kurang 
baik dengan atasan atau sejawat, pelatihan, aturan kerja. 
4. Hubungan interpersonal dan lingkungan, misalnya harapan sosial yang terlalu 
tinggi, pelayanan yang buruk, hubungan sosial yang buruk. 
b. Stresor Psikologis 
1. Frustasi 
Frustasi adalah tidak tercapainya keinginan atau tujuan karena ada hambatan. 
2. Ketidakpastian 
Apabila seseorang sering berada dalam keraguan dan merasa tidak 
pasti mengenai masa depan atau pekerjaannya. Atau merasa selalu bingung 
dan tertekan, rasa bersalah, perasaan khawatir dan inferior.38 
Menurut Robbins ada tiga sumber utama yang dapat menyebabkan timbulnya 
stres yaitu : 
a. Faktor Lingkungan 
b. Faktor Organisasi 
c. Faktor Individu39 
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Faktor Lingkungan; Keadaan  lingkungan  yang tidak  menentu akan dapat 
menyebabkan pengaruh pembentukan struktur organisasi yang tidak sehat terhadap 
karyawan. Dalam faktor lingkungan terdapat tiga hal yang dapat  menimbulkan stres 
bagi karyawan yaitu ekonomi, politik dan teknologi.   
Faktor Organisasi; Di dalam organisasi terdapat beberapa faktor yang dapat 
menimbulkan stres  yaitu role demands, interpersonal demands, organizational 
structure dan organizational leadership. 
Faktor Individu; Pada dasarnya, faktor yang terkait dalam hal ini muncul dari 
dalam keluarga,  masalah ekonomi pribadi dan karakteristik  pribadi dari keturunan. 
Hubungan  pribadi  antara  keluarga  yang  kurang  baik  akan menimbulkan  akibat  
pada  pekerjaan yang akan  dilakukan  karena akibat  tersebut  dapat  terbawa  dalam  
pekerjaan seseorang.   
3. Tingkat dan Bentuk Stres  
Stres sudah menjadi bagian hidup masyarakat. Mungkin tidak ada manusia 
biasa yang belum pernah merasakan stres. Stres kini menjadi manusiawi selama tidak 
berlarut-larut kepanjangan. Berdasarkan gejalanya, stres dibagi mejadi tiga tingkat 
yaitu: 
a. Stres Ringan 
b. Stres sedang 
c. Stres berat40 
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Stres ringan; Stresor yang dihadapi setiap orang secara teratur, seperti terlalu 
banyak tidur, kemacetan lalu lintan, kritikan dari atasan. Situasi seperti ini biasanya 
berlangsung beberapa menit atau jam. Stresor ringan biasanya tidak disertai 
timbulnya gejala. 
Stres ringan; Berlangsung lebih lama dari beberapa jam sampai beberapa hari. 
Situasi perselisihan yang tidak terselesaikan dengan rekan, anak yang sakit, atau 
ketidakhadiran yang lama dari anggota keluarga merupakan penyebab stres.  
Stres berat; situasi yang lama dirasakan oleh seseorang dapat berlangsung 
beberapa minggu sampai beberapa bulan, seperti perselisihan perkaiwan secara terus-
menerus, kesulitan financial yang berlangsung lama karena tidak ada perbaikan dan 
berpisah dengan keluarga. 
4. Tahapan Stres  
a. Stres Tahap 1 
Tahapan ini merupakan tahapan stres paling ringan dan biasanya disertai 
dengan perasaan-perasaan sebagai berikut: 
1. Semangat bekerja besar, berlebihan (over acting)  
2. Penglihatan tajam tidak sebagaimana biasa 
3. Merasa mampu menyelesaikan pekerjaan lebih dari biasanya, namun tanpa 
disadari cadangan energi dihabiskan disertai rasa gugup dan berlebihan 
pula 
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4. Merasa senang dengan pekerjaannya itu semakin bertambah semangat, 
namun tanpa disadari cadangan energi semakin menipis. 
b. Stres tahap II 
Bila seseorang itu tetap memaksakan diri dalam pekerjaannya tanpa 
menghiraukan keluhan-keluhan sebagaimana diuraikan pada stres tahap II tersebut 
diatas, maka yang bersangkutan akan menunjukkan keluhan-keluhan yang semakin 
nyata dan mengganggu. 
c. Stres tahap III 
Tidak jarang seseorang pada waktu memeriksakan diri ke dokter sehubungan 
dengan keluhan-keluahan stres tahap III diatas, oleh dokter dinyatakan tidak sakit 
karena tidak ditemukan kelainan-kelainan fisik pada organ tubuh. 
5. Indikator Stres Kerja 
Indikator dari stres kerja yaitu: 
a. Tuntutan tugas, merupakan faktor yang dikaitkan pada pekerjaan seseorang seperti 
kondisi kerja, tata kerja letak fisik. 
b. Tuntutan peran, berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada seseorang 
sebagai suatu fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam suatu organisasi. 
c. Tuntutan antar pribadi, merupakan tekanan yang diciptakan oleh pegawai lain. 
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d. Struktur organisasi, gambaran instansi yang diwarnai dengan struktur organisasi 
yang tidak jelas, kurangnya kejelasan mengenai jabatan, peran, wewenang, dan 
tanggung jawab. 
e. Kepemimpinan organusasi memberikan gaya manajemen pada organisasi beberapa 
pihak didalamnya dapat membuat iklim organisasi yang melibatkan ketegangan, 
ketakutan dan kecemasan. 
 
D. Konflik Peran Ganda 
 Istilah konflik berasal dari kata kerja bahasa Latin configgere yang berarti 
saling memukul. Dari bahasa Latin diadopsi ke dalam bahasa Inggris, conflict yang 
kemudian diadopsi ke dalam bahasa Indonesia, konflik.41  
Konflik adalah sebuah persepsi yang berbeda dalam melihat suatu situasi dan 
kondisi yang selanjutnya teraplikasi dalam bentuk aksi-aksi sehingga telah 
menimbulkan pertentangan dalam pihak tertentu.42  
 
Selanjutnya bahwa pada hakekatnya konflik dapat  didefinisikan sebagai segala 
macam interaksi pertentangan antara dua atau lebih pihak. Konflik organisasi 
adalah ketidaksetujuan antara dua pihak atau lebih anggota organisasi yang 
timbul karena mereka harus menggunakan sumber daya yang langka secara 
bersama-sama dan karena mereka mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai-
nilai dan persepsi yang berbeda.43 
 
 Konflik adalah  beberapa kebutuhan yang muncul secara bersamaan . Setiap 
manusia memiliki bebrapa kebutuhan yang muncul secara bersamaan, maka konflik 
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dapat dibedakan  menjadi  dua  tipe,  yaitu  konflik  atau  pertentangan  dalam  
sekelompok orang atau masyarakat.  
Konflik adalah  suatu  proses  usaha  yang dilakukan  seseorang  untuk  
mengimbangi  usaha-usaha  orang  lain  dengan  cara merintangi  yang  
menyebabkan  frustrasi dalam mencapai  tujuan  atau meningkatkan  
keinginannya.44   
 
Konflik  juga dapat didefinisikan  sebagai  suatu keadaan yang di dalamnya terdapat 
ketidak cocokan maksud antara nilai-nilai atau tujuan-tujuan,  berpacu  menuju  
tujuan  dengan  cara  yang  tidak  atau  kelihataanya kurang sejalan sehingga yang 
satu berhasil sementara yang lainnya tidak. 
Peran adalah bagian yang dimainkan individu pada setiap keadaan dan cara 
tingkah lakunya untuk menyelaraskan diri dengan keadaan. Wanita bekerja 
menghadapi situasi rumit yang menempatkan posisi merekadi antara kepentingan 
keluarga dan kebutuhan untuk bekerja. Dalam  istilah  “gender, perempuan diartikan  
sebagai manusia yang lemah lembut, anggun, keibuan, emosional dan lain 
sebagainya.”45  
 Peran ganda adalah dua peran atau lebih yang di jalankan dalam waktu yang  
bersamaan. Dalam  hal  ini  peran yang dimaksud  adalah peran seorang perempuan  
sebagai istri bagi suaminya, ibu bagi anak-anaknya, dan peran sebagai perempuan 
yang memiliki karir di luar rumah.  
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Peran ganda ini dijalani  bersamaan  dengan  peran  tradisional  kaum  perempuan  
sebagai  istri dan ibu dalam keluarga, seperti menjadi mitra suami dalam membina 
rumah tangga, menyediakan kebutuhan rumah tangga, serta mengasuh dan mendidik 
anak-anak.46 
 
Peran ganda adalah sikap dalam menghadapi dua hal yang berbeda yaitu 
pekerjaan dan tanggung jawab keluarga. Kemudian ditegaskannya kembali oleh Roos 
dan Gatta makin meningkatnya fenomena peran ganda karena makin meningkatnya 
derajat tingkat akademis yang dimiliki oleh seorang wanita dengan jenis kelamin 
sebagai pembeda yang membuat dirinya terdiskriminasi.47 Istilah peran ganda adalah 
dua peran atau lebih yang dijalankan dalam waktu yang bersamaan. Dalam hal ini 
peran yang dimaksud adalah peran seorang perempuan sebagai istri bagi suaminya, 
ibu bagi anak-anaknya dan peran sebagai perempuan yang memiliki karir di luar 
rumah. Peran ganda ini dijalani bersamaan sebagai istri dan ibu dalam keluarga, 
sebagai mitra suami dalam membina rumah tangga,  menyediakan  kebutuhan,  serta  
mengasuh  dan  mendidik  anak. Anak merupakan amanah dari Allah Swt yang 
diberikan kepada setiap orangtua,anak juga buah hati,anak juga cahaya mata,tumpuan 
harapan serta kebanggaan keluarga.Anak adalah generasi mendatang yang mewarnai 
masa kini dan diharapkandapat membawa kemajuan dimasa mendatang.Anak juga 
merupakan ujian bagi setiap orangtua sebagaimana disebutkan dalam Al-Qur’an 
surah al-Anfal 8:28 yang berbunyi : 
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Terjemahnya : 
Dan ketahuilah bahwa hartamu dan anak-anakmu itu hanyalah sebagai cobaan 
dan sesungguhnya disisi Allahlah pahala yang besar.48  
Ayat tersebut diatas,menjelaskan salah satu ujian yang diberikan Allah kepada 
orang tua adalah anak-anak mereka.Itulah sebabnya setiap orangtua hendaklah benar-
benar bertanggung jawab terhadap amanah yang diberikan Allah Swt sekaligus 
menjadi batu ujian yang harus dijalankan.Jika anak yang di didik mengikuti ajaran 
Islam maka orangtua akan memperoleh ganjaran pahala yang besar dari hasil ketaatan 
mereka. Namun,fenomena yang ada menunjukkan masih banyak orangtua yang tidak 
bertanggung jawab terhadap anak-anaknya.Masih banyak anak-anak yang tidak 
memperoleh haknya dari orangtua mereka seperti;hak mendapatkan perawatan 
dikarenakan sibuknya orang tua dengan karirnya. 
Dalam perjuangan  menuju  keseimbangan  kerja  dan  keluarga  inilah  maka  
bermunculan berbagai konflik dan masalah yang harus dihadapi dan dicari jalan 
keluarnya jika ingin tetap menjalani kedua peran tersebut.  
Definisi konflik peran ganda konflik peran ganda adalah bentuk dari konflik 
antar peran yang mana tekanan peran dari pekerjaan dan keluarga bertentangan, sifat 
dari konflik peran ganda terdiri atas 2 aspek yang saling terkait berikut ini: 
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1. Konflik pekerjaan-Keluarga (Peran Sebagai Pegawai) 
Konflik pekerjaan keluarga sebagai konflik peran yang terjadi pada karyawan, 
dimana disatu sisi ia harus melakukan pekerjaan di kantor di sisi lain harus 
memperhatikan keluarga secara utuh, sehingga sulit membedakan antara pekerjaan 
menunggu keluarga dan keluarg menggangu pekerjaan.  
Hal ini biasa terjadi pada saat seseorang berusaha memenuhi tuntutan peran 
dalam pekerjaan dan usaha tersebut dipengaruhi oleh kemampuan orang yang 
bersangkutan untuk memenuhi tuntutan peran dalam keluarga atau sebaiknya, dimana 
pemenuhan tuntutan peran dalam keluarga dipengaruhi oleh kemampuan orang 
tersebut dalam memenuhi tuntutan dengan tekanan yang berasal dari beban kerja 
yang berlebihan dan waktu seperti pekerjaan yang harus diselesaikan terburu-buru 
dan deadline sedangkan tuntutan keluarga berhubungan dengan waktu yang 
dibutuhkan untuk menangani tugas-tugas rumah tangga. 
Work family  conflict adalah salah satu dari bentuk interrole conflict tekanan 
atau  ketidakseimbangan peran antara peran di pekerjaan dengan peran di dalam 
keluarga.  Work family conflict dapat didefinisikan sebagai bentuk konflik peran 
dimana  tuntutan peran dari pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak dapat 
disejajarkan  dalam  beberapa  hal. Pekerjaan-keluarga mempunyai komponen yaitu 
“urusan keluarga mencampuri pekerjaan, masalah pekerjaan-keluarga dapat timbul 
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dikarenakan urusan pekerjaan mencampuri urusan keluarga.”49 Seperti banyaknya 
waktu yang dicurahkan untuk menjalankan pekerjaan menghalangi seseorang untuk 
menjalankan kewajibannya dirumah atau urusan keluarga mencampuri urusan 
pekerjaan (seperti merawat anak yang sakit akan menghalangi seseorang untuk 
datang ke tempat kerja). 
Beberapa peneliti menemukan bahwa wanita cenderung menghabiskan lebih 
banyak waktu dalam hal urusan keluarga sehingga wanita dilaporkan lebih banyak 
mengalami masalah pekerjaan-keluarga, sebaliknya pria cenderung untuk 
menghabiskan lebih banyak waktu untuk menangani urusan pekerjaan daripada 
wanita sehingga wanita dilaporkan lebih banyak mengalami masalah pekerjaan-
keluarga daripada pria.  
2. Konflik Keluarga-Pekerjaan ( Peran sebagai ibu rumah tangga) 
Peran ganda wanita karir antara keluarga dan pekerjaan, disatu sisi wanita 
dituntut untuk bertanggung jawab dalam mengurus dan membina keluarga secara 
baik, namun disisi lain sebagai seorang wanita karir dituntut pula untuk kerja sesuai 
dengan beban kerja dengan menunjukkan performan kerja yang baik. Karyawati 
untuk peran tersebut terbagi dengan perannya sebagai ibu rumah tangga sehingga 
terkadang dapat mengganggu kegiatan dan konsentrasinya di dalam pekerjaannya, 
kondisi seperti diatas sering memicu terjadinya konflik-konflik yang terjadi dalam 
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kehidupan bila tidak ditangani secara tepat dan bijaksana, dapat pula berakibat 
langsung pada diri wanita sehingga mengalami tekanan jiwa (stres). 
Keluarga dapat dilihat dalam arti kata sempit, sebagai keluarga inti yang 
merupakan kelompok sosial terkecil dari masyarakat yang terbentuk berdasarkan 
pernikahan dan terdiri dari seorang suami (Ayah), istri (Ibu) dan anak-anak mereka. 
Keluarga adalah kesatuan dari sejumlah orang yang saling berinteraksi dan 
berkomunikasi dalam rangka menjalankan peranan sosial mereka sebagai suami, istri, 
dan anak-anak, saudara laki-laki dan saudara perempuan. Peran ini ditentukan oleh 
masyarakat, tetapi peranan dalam setiap keluarga diperkuat oleh perasaan-perasaan. 
Perasaan-perasaan tersebut sebagai berkembangnya berdasarkan tradisi dan sebagian 
berdasarkan pengalaman dari masing-masing anggota keluarga.50 
 Multidimensi dari konflik peran ganda  muncul dari masing-masing arah 
dimana antara keduanya baik itu konflik pekerjaan-keluarga maupun keluarga-
pekerjaan masing-masing memiliki  3 dimensi yaitu :51 
1. Time-based conflict 
2. Strain-based conflict 
3. Behavior-based conflict. 
 
Time based conflict; Konflik yang terjadi karena waktu yang digunakan untuk 
memenuhi satu peran tidak dapat digunakan untuk memenuhi peran lainnya,  artinya 
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pada saat yang bersamaan seorang yang mengalami konflik  peran ganda tidak akan  
bisa  melakukan dua atau lebih peran sekaligus. Indikator dalam mengidentifikasi 
time-base conflict adalah kurangnya atau tidak adanya waktu untuk menjalankan satu 
peran dikarenakan peran lainnya yang dalam hal ini adalah peran keluarga dan peran 
dalam pekerjaan. 
Strain-based conflict; Ketegangan yang dihasilkan oleh  salah  satu  peran 
membuat seseorang sulit untuk memenuhi tuntutan peran yang lain. Ketegangan yang  
ditimbulkan akan mempengaruhi kualitas hidup secara keseluruhan. Ketegangan 
peran ini  termasuk stres,  tekanan darah meningkat, kecemasan, cepat marah, dan 
sakit kepala. Indikator dalam mengidentifikasi Strain-based conflict adalah adanya 
ketidaksesuaian yang menyebabkan ketegangan dalam menjalankan salah satu peran 
yang diakibatkan dengan dijalankannya peran yang lain. 
Behaviour based conflict; Konflik yang muncul ketika  suatu  tingkah laku 
efektif  untuk satu peran namun tidak efektif digunakan untuk peran  yang lain. 
Ketidak efektifan tingkah laku ini dapat disebabkan oleh kurangnya  kesadaran 
individu akan akibat dari tingkah lakunya kepada orang lain. Berhubungan dengan 
ketidaksesuaian antara pola perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian 
(pekerjaan atau keluarga). Indikator dalam mengidentifikasi Behavior-based conflict 
adalah adanya ketidaksesuaian pengharapan atas perilaku yang dilakukan pada 
sebuah peran dengan harapan yang ada pada peran lainnya. 
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E. Keterkaitan Antar Variabel 
1. Konflik Pekerjaan-keluarga berpengaruh terhadap stres kerja pegawai 
wanita PT.Telekomunikasi Indonesia. 
Konflik pekerjaan-keluarga  merupakan  salah  satu  bentuk  konflik  antar 
peran  dimana tekanan dari pekerjaan mengganggu pelaksanaan peran keluarga. 
Konflik pekerjaan  rumah tangga mengarah  pada  stres  kerja  karena  ketika  urusan 
pekerjaan mencampuri kehidupan keluarga, tekanan sering kali terjaddi pada individu 
untuk mengurangi waktu yang dihabiskan dalam pekerjaan dan menyediakan banyak 
waktu untuk keluarga. Work family conflict dan stres kerja merupakan dua variabel 
yang saling berkaitan work family conflict akan  menyebabkan seseorang mengalami 
stres kerja apabila “tidak dapat mengelola konflik yang terjadi di lingkungan 
kerjanya, stres kerja terjadi  karena  seseorang  dikejar  untuk mencapai target 
tertentu”.52 
Penelitian Veliana Sutanto, Jesslyn Angelia Mogi dengan judul analisa 
pengaruh work family conflict terhadap stres kerja dan kinerja karyawan di restoran 
the duck king imperial chef galaxy, dengan hasil penelitian Work Family Conflict 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Stres Kerja di  restoran The Duck King 
Imperial Chef Galaxy Mall, hasil uji hipotesa 2 membuktikan bahwa hipotesa 
tersebut terbukti. 
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2. Konflik keluarga-pekerjaan berpengaruh terhadap stres kerja pegawai 
wanita pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk. 
Berdasarkan teori yang relevan mendukung beberapa prediksi yang  
menyatakan bahwa konflik peran ganda mengarah pada stres kerja. Teori peran 
menjelaskan bahwa konflik peran individu terjadi ketika pengharapan dalam hal 
kinerja salah satu peran menimbulkan kesulitan dalam peran lain . Konflik pekerjaan-
keluarga cenderung mengarah pada stres kerja karena ketika urusan pekerjaan 
mencampuri kehidupan keluarga, tekanan sering kali terjadi pada individu untuk 
mengurangi waktu yang dihabiskan dalam pekerjaan dan menyediakan lebih banyak 
waktu untuk keluarga. Konflik keluarga-pekerjaan dapat mengarah pada stres kerja 
dikarenakan “banyaknya waktu yang dibutuhkan dalam menangani urusan pekerjaan 
dan ini merupakan sumber potensial terjadinya stres kerja “.53 
Hasil penelitian Cyntia Imelda Tjokro dan Jean Rosa Asthenu pengaruh 
konflik keluarga-pekerjaan terhadap stres kerja berpengaruh positif  dan signifikan. 
Karena peran cenderung mengarah pada stres kerja karena ketika urusan pekerjaan 
mencampuri kehidupan keluarga, tekanan sering terjadi pada individu untuk 
mengurangi waktu yang dihabiskan dalam pekerjaan dan menyediakan lebih banyak 
waktu untuk keluarga. 
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3. Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja 
Stres dapat menciptakan keunggulan kompetitif bagi perusahaan dengan 
manajemen yang baik. Stres juga memberikan dampak positif yang lain seperti 
dengan adanya batasan waktu perusahaan dapat menjadi lebih efisien dan efektif 
seperti yang dikemukakan oleh Price, Williams, et al  Mengatakan bahwa stres 
ditempat kerja juga berhubungan positif dengan kinerja karyawan. stres dapat 
menciptakan keunggulan kompetitif bagi perusahaan dengan manajemen yang baik. 
Stres juga memberikan dampak positif yang lain seperti dengan adanya batasan waktu 
perusahaan dapat menjadi lebih efisien dan efektif. Dampak positif stres pada tingkat 
rendah sampai pada tingkat moderat bersifat fungsional dalam arti berperan sebagai 
pendorong peningkatan kinerja pegawai sedangkan pada dampak negatif stres pada 
tingkat yang tinggi adalah penurunan pada kinerja karyawan yang drastis Karyawan 
yang mempunyai tingkat stres kerja yang tinggi cenderung mempunyai ciri kearah 
gejala fisiologis sedangkan karyawan dengan tingkat stres kerja yang sedang tidak 
memiliki gejala fisiologis.    
Hasil penelitian Cyntia Imelda Tjokro dan Jean Rosa Asthenu dengan judul 
Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Perawat Rumah 
Sakit Umum DR.M.Haulussy Ambon dengah hasil penelitian Stres Kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja perawat RSUD dr.  M.Haulussy Ambon. 
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4. Konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh terhadap kinerja wanita karir 
Pada PT.Telekomunikasi Indonesia. 
Schieman dari hasil penelitiannya mendapatkan bahwa rumah dan pekerjaan 
yang tumpang tindih dapat menurunkan kinerja. Misalnya, kesulitan di rumah dapat 
menyebabkan pekerja menghabiskan waktu pekerjaan, kurang konsentrasi, terburu-
buru mengerjakan tugas, dan menjadwal kembali pekerjaan untuk melakukan 
pekerjaan lain. Oleh karena itu, dengan semakin banyaknya tekanan dan tuntutan 
dalam kehidupan pekerjaan-keluarga maka kinerja seseorang di lingkungan 
pekerjaannya semakin rendah. Hal ini terjadi karena tekanan dan tuntutan yang 
berasal dari peran ganda seseorang (sebagai pekerja dan suami/istri) menyebabkan 
tidak maksimalnya seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya. Namun demikian 
pada dasarnya tingkat konflik berpengaruh secara positif maupun negatif terhadap 
kinerja.  
Konflik peran ganda yang dialami oleh wanita karir dapat menyebabkan 
hambatan dalam pekerjaan. Peran ganda dapat membuat wanita sulit meraih sukses di 
bidang pekerjaan, keluarga dan hubungan interpersonal sekaligus. Bila tidak ingin 
seperti itu disarankan sebaiknya wanita tersebut  tidak  berprinsip  sebagai wanita 
super yang sanggup melakukan semuanya sendiri. Ketidakmampuan wanita karir 
dalam menyelesaikan konflik peran ganda tersebut dapat menyebabkan mereka 
menampilkan sikap kerja yang negatif misalnya kurang termotivasi dalam bekerja, 
kurang  konsentrasi, karena urusan  keluarga sehingga dengan demikian akan 
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berpengaruh  terhadap kinerja organisasi atau perusahaan secara  keseluruhan 
Berdasarkan  ulasan ini,  konflik akibat peran ganda  yang dimiliki oleh karyawan 
perempuan akan meningkatkan tingkat stres kerja  karyawan perempuan yang 
nantinya juga akan berpengaruh pada kinerja karyawan perempuan tersebut. 
Hasil penelitian Cyntia Imelda Tjokro dan Jean Rosa Asthenu dengan judul 
Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Perawat Rumah 
Sakit Umum DR.M.Haulussy Ambon dengah hasil penelitian Konflik  pekerjaan-
keluarga (X1) berpengaruh positif terhadap kinerja perawat (Y2)  RSUD  dr.  
M.Haulussy Ambon. 
5. Konfllik keluarga-pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja wanita karir 
Pada PT.Telekomunikasi Indonesia. 
Konflik timbul sebagai akibat pekerjaan rumah  tangga  beserta  seluruh 
konsekuensinya  mengganggu  kinerja fungsi  pekerjaan  ibu  di  tempat  kerja.  
Konflik  dapat  terjadi  pada  saat  muncul dua  kebutuhan  atau  lebih  secara  
bersamaan.  Robbin  menjelaskan bahwa  konflik adalah suatu proses dimana terjadi 
pertentangan dari suatu pemikiran yang dirasa akan membawa suatu  pengaruh  yang  
negatif terhadap kinerja.  Konflik  adalah  persaingan  yang kurang  sehat 
berdasarkann ambisi dan sikap emosional dalam  memperoleh kemenangan yang 
dapat  menimbulkan  ketegangan,  konfrontasi,  pertengkaran, stres  dan  frustasi  
apabila  masalah  mereka  tidak  dapat  diselesaikan. 
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Penelitian Azazah Indriyani dengan judul Pengaruh Konflik Peran Ganda dan 
Stres Kerja Terhadap Kinerja Perawat Wanita Rumah Sakit, dengan hasil penelitian 
konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh positif terhadap kinerja perawat. 
F. Kerangka Pemikiran 
Untuk memperjelas variabel-variabel yang mempengaruhi stres kerja dan 
kinerja, maka kerangka pemikiran teoritis yang dibuat oleh peneliti adalah sebagai 
berikut: 
 
Gambar 2.1 
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BAB III 
METODE PENELITIAN  
A. Jenis Metode dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
 Penelitian ini termasuk jenis penelitian kuantitatif. Metode penelitian 
kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat 
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data ersifat 
kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.52 
2. Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di PT. Telekomunikasi Indonesia Devisi Regional 
Area VII Makassar Jl.A.P Pettarani 
 
B. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan Asosiatif atau 
hubungan. Asosiasif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 
hubungan antara dua variabel atau lebih53 
 
 
                                                           
52Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif,Dan R&D (Cet.12; Bandung, Alfabeta : 
2009), h.8. 
53Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis(Cet.12; Bandung, Alfabeta : 2009), h.11. 
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C. Populasi dan Sampel 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subyek yang 
mmpunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.54 Jadi, populasi bukan hanya orang 
tapi juga objek dan benda-benda alam yang lain. Populasi juga bukan sekedar jumlah 
yang ada pada objek/subjek yang dipelajari,tetapi meliputi karakteristik/sifat yang 
dimiliki pleh subjek atau objek itu. Pegawai wanita karir di PT.Telekomunikasi 
Indonesia  Tbk  yang berjumlah 93 orang yang merupakan populasi dari penelitian 
ini. 
Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut.55 Teknik sampling  yang digunakan   dalam  penelitian  ini  adalah  
teknik  non-probability sampling dengan sampling jenuh. 
D. Metode Pengumpulan Data 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertuli kepada responden untuk 
dijawabnya.56 
 
 
                                                           
54
 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis(Cet.12; Bandung, Alfabeta : 2009), h.80 
55
 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis(Cet.12; Bandung, Alfabeta : 2009), h.81 
56
 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D (Cet.12; Bandung, Alfabeta : 
2009), Hal.142. 
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E. Instrumen Penelitian 
Variabel  Definisi  Indikator  Skala  
Kinerja 
karyawan (Y) 
 
 
 
 
 
 
 
 
Stres Kerja  
 
 
 
   
hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh 
seorang pegawai 
dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai 
dengan tanggung 
jawab yang diberikan 
kepadanya (Anwar 
Prabu Mangkunegara 
(2009:67) 
 
stres  kerja  
adalah suatu kondisi 
dimana terdapat satu 
atau beberapa faktor 
di tempat kerja  yang  
berinreaksi  dengan  
pekerja  sehingga  
mengganggu  kondisi  
fisiologis,  dan  
perilaku. (Soesmalijah  
Soewondo  (Devi  S,  
2003:19 
1. Kualitas kerja 
2. Kuantitas kerja 
3. Ketepatan waktu 
penyelesaian 
(Simamora (1995) ) 
 
 
 
 
 
1. Tuntutan tugas 
2. Tuntutan peran 
3. Tuntutan antar pribadi 
4. Struktur organisasi 
5. Kepemimpinan 
organisasi 
(Robbins (2006)) 
Likert 
 
 
 
 
 
 
 
 
Likert 
Konflik 
pekerjaan-
keluarga  
Konflik pekerjaan 
keluarga sebagai 
konflik peran terjadi 
pada karyawan, 
dimana disatu sisi ia 
harus melakukan 
pekerjaan di kantor 
disisi lain harus 
memperhatikan 
keluarga secara utuh. ( 
Frone (1992)) 
1. Konflik berdasarkan 
waktu (Time based 
conflict) 
2. Konflik berdasarkan 
tekanan  (Strain based  
conflict) 
3. Konflik berdasarkan 
perilaku  (Behavior 
based 
(Greenhous& Beutell, 
1985). 
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F. Teknik Pengukuran Variabel 
Alat yang digunakan untuk mengumpulkan data primer dalam penelitian ini 
adalah kuesioner. Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert. 
Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam penelitian, fenomena sosial ini 
telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti, yang dilanjutkan disebut sebagai 
variabel penelitian.57 
Skala ini berinterasi 1-5 dengan pilihan jawaban sebagai berikut: 
1. Sangat setuju (ST) 
2. Setuju (S) 
3. Ragu-ragu (RG) 
4. Tidak setuju (TS) 
5. Sangat tidak setuju (STS) 
Pemberian skor untuk masin-masing jawaban dalam kuesioner adalah 
sebagai berikut: 
1. Pilihan pertana, memiliki skor 5 
2. Pilihan kedua, memiliki skor 4 
3. Pilihan ketiga, memiliki skor 3 
4. Pilihan keempat, memiliki skor 2 
5. Pilihan kelima, memiliki skor  
                                                           
57
 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D (Cet.12; Bandung, Alfabeta : 
2009), Hal.93. 
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G. Metode Pengolahan Data 
1. Uji Validitas 
Uji validitas mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar (konstruk) 
pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-masing butir 
pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-masing butir 
pertanyaan dapat dilihat dari nilai correcte item-total correlation.58 
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan 
nilai dari corrected item-. total correlation dari r-tabel yang diperoleh melalui DF 
(Degree of Freedom)59. Untuk menguji valid tidaknya pertanyaan dapat dilakukan 
melalui program computer Excel Statistc Analysis& SPSS. 
2. Uji Realibilitas 
Uji Realibilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi si 
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan 
yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk 
kuoesioner.60Alat ukur yang akan digunakan adalah cronbachalpa melalui program 
computer  Excel Statistic Analysis & SPSS. Realibilitas suatu konstruk variabel 
dikatakan baik jika memliki nilai cronbachalpa 0,60.61 
 
 
 
                                                           
58Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu : Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS, 
(Yogyakarta:Andi Offset,2005), h.67-68 
59Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu : Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS, 
h.72 
60Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu : Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS, 
h.72 
61Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu : Memilih Metode Statistik Penelitian DenganSPSS, 
h.72 
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H. Teknik Analisis Data 
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Uji statistik inferensial dalam penelitian ini menggunakan metode jalur (Path 
Anaysis). Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linear berganda, 
atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan 
kausalitas antar variabel (model casual) yang telah ditetapkan sebelumnya 
berdasarkan teori. Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab-
akibat dan juga tidak dapat digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat 
hubungan kausalitas antar variabel.62Model persamaannya adalah sebagai berikut:  
1) Z = a + β1X1 + β1X2+ e 
2) Y = a + β1X1 + β1X2 + β2Y+ e 
Y = Stres Kerja 
Z = Kinerja 
X1 = Konflik Pekerjaan-Keluarga 
X2 = Konflik Keluarga-Pekerjaan 
€ = Residual 
β1, β2, = Koefisien Regresi 
a = Nilai Konstan 
2. Koefisien Determinasi (Uji R2) 
Koefisien determinasi yang dinotasikan dengan R2 merupakan suatu ukuran 
yang penting dalam regresi, karena dapat menginformasikan baik atau tidaknya 
model regresi yang terestimasi. Nilai koefisien determinasi (R2) ini mencerminkan 
seberapa besar variasi dan variabel terikat Y dapat diterangkan oleh variabel bebas X. 
                                                           
62Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS 19, (Semarang: Badan 
Penerbit Universitas Diponegoro, 2011),h. 249 
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Bila nilai koefisien determinasi sama dengan 0 , artinya variasi dari Y tidak dapat 
diterangkan oleh X sama sekali. Sementara bila R2= 1, artinya variasi Y secara 
keseluruhan dapat diterangkan oleh X.63 
3. Uji Hipotesis 
Uji secara parsial adalah untuk menguji apakah setiap variabel bebas 
(independent) memiliki pengaruh atau tidak terhadap variabel terikat (dependent). 
Bentuk pengujiannya adalah Ho: bi = 0, artinya suatu variabel bebas bukan 
merupakan penjelas yang signifikan atau tidak memiliki pengaruh terhadap variabel 
terikat dan Ha: bi ≠ 0, artinya suatu variabel bebas merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel terikat atau dengan kata lain variabel bebas tersebut 
memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. Cara melakukan uji t adalah dengan 
membandingkan signifikansi t hitung dengan ketentuan Jika signifikansi <0,05 maka 
Ha diterima dan Jika signifikansi >0,05 maka Ha ditolak serta dengan 
membandingkan nilai statistik t dengan t table. 
 
 
                                                           
63Renhard Manurung dan Ratlan Pardede, Analisis Jalur=Path Analysis, (Jakarta: Rineka 
Cipta, 2014), h. 38. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Profil PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk 
1. Sejarah Singkat PT. Telkom Indonesia Tbk 
Sebelumnya di Indonesia terdapat dua perusahaan telekomunikasi yang 
berada dibawah kendali pemerintah dalam hal ini dikelola oleh kementerian BUMN 
yakni PT. Telkom Indonesia, Tbk dan PT. Indosat, Tbk (Indosat Ooredoo), namun 
setelah PT. Indosat, Tbk dijual oleh pemerintah maka Telkom Group yang juga 
merupakan induk dari PT. Telkomsel Indonesia, Tbk kini menjadi satu-satunya 
BUMN telekomunikasi serta penyelenggara layanan telekomunikasi dan jaringan 
terbesar di Indonesia. Telkom Group melayani jutaan pelanggan di seluruh Indonesia 
dengan rangkaian lengkap layanan telekomunikasi yang mencakup sambungan 
telepon kabel tidak bergerak dan telepon nirkabel tidak bergerak, komunikasi seluler, 
layanan jaringan dan interkoneksi serta layanan internet dan komunikasi data. Telkom 
Group juga menyediakan berbagai layanan di bidang informasi, media dan 
edutainment, termasuk cloud-based and server-based managed services, layanan e- 
Payment dan IT enabler, e-Commerce dan layanan portal lainnya. 
Bermula dari didirikannya sebuah badan usaha swasta penyedia layanan pos 
dan telegraf pada tahun 1882, layanan komunikasi dikonsolidasikan oleh pemerintah 
Hindia Belanda ke dalam jawatan Post Telegraaf (PTT). Sebelumnya, pada tanggal 
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23 Oktober 1856 dimulai pengoperasian layanan jasa telegraf elektromagnetik 
Telkom. 
Status jawatan diubah pada tahun 1961 menjadi Perusahaan Negara Pos dan 
Telekomunikasi atau PN Postel. Pada tahun 1965 PN Postel dipecah menjadi 
Perusahaan Negara Pos dan Giro, dan satunya lagi adalah Perusahaan Negara 
Telekomunikasi. Selanjutnya pada tahun 1974 PN Telekomunikasi diubah namanya 
menjadì Perusahaan Umum Telekomunikasi atau Perumtel yang menyelenggarakan 
jasa telekomunikasi nasional maupun internasional. Pada tahun 1980 seluruh saham 
PT Indonesian Satellite Corporation Tbk. (Indosat) diakuisisi oleh Pemerintah 
Indonesia dan dijadikan Badan Usaha Milik Negara atau BUMN untuk 
menyelenggarakan jasa telekomunikasi internasional, terpisah dari Perumtel. Undang, 
Pada tahun 1989 undang-undang Nomor 3 Tahun 1989 tentang Telekomunikasi 
ditetapkan untuk mengatur peran swasta dalam penyelenggaraan telekomunikasi. 
Kemudian pada tahun 1991 Perumtel diubah lagi menjadi Perusahaan 
Perseroan (Persero) Telekomunikasi Indonesia berdasarkan pada Peraturan 
Pemerintah Nomor 25 Tahun 1991. Hal tersebut kemudian merombak secara 
keseluruhan arah dan tujuan perusahaan telekomunikasi di Indonesia khususnya pada 
PT. Telkom yang selanjutnya menjadi penyedia layanan telekomunikasi secara 
bertahap menemui titik terang dalam ekspansi bisnis yang dikembangkan guna 
mengantisipasi kemajuan era telekomunikasi dalam negeri demi mengikuti 
perkembangan era telekomunikasi global secara meyeluruh. 
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Penawaran umum perdana saham Telkom dilakukan pada tanggal 14 
November 1995, maka sejak itu saham Telkom tercatat dan diperdagangkan di Bursa 
Efek Jakarta (BEJ) dan Bursa Efek Surabaya (BES) yang kemudian (BEJ dan BES) 
sekarang menjadi Bursa Efek Indonesia (BEI). Selain di BEI saham telkom juga 
tercatat di Bursa saham New York (NYSE) dan Bursa saham London (LSE), Selain 
itu saham Telkom juga diperdagangkan tanpa pencatatan di Bursa saham Tokyo. 
Sejak tahun 1989 Pemerintah Indonesia melakukan deregulasi di sektor 
telekomunikasi dengan membuka kompetisi pasar bebas, dengan demikian Telkom 
tidak lagi memonopoli telekomunikasi Indonesia. Pada tahun 1999 ditetapkan 
Undang-Undang Nomor 36 Tahun 1999 tentang Telekomunikasi. Pada tahun 2001 
Telkom membeli 35 persen saham Telkomsel dari PT. Indosat sebagai bagian dari 
Implementasi restrukturisasi industri jasa telekomunikasi di Indonesia yang ditandai 
dengan penghapusan kepemilikan bersama dan kepemilikan silang antara Telkom dan 
Indosat. Dan Duopoli penyelenggaraan telekomunikasi pun terjadi sejak bulan 
Agustus 2002. 
2. PT. Telkom Indonesia Tbk 
PT. Telkom Indonesia, Tbk yang telah mengalami perjalanan panjang dan 
melewati berbagai fase sebagai tantangan perusahaan di bawah naungan Kementerian 
BUMN, integrasi dan konektivitas usaha PT. Telkom Indonesia, Tbk yang juga 
bergerak maju seiring perubahan dan kemajuan teknologi, maka PT. Telkom 
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Indonesia, Tbk telah melakukan perombakan tujuan dan pengembangan bisnis 
perusahaan yang meliputi berbagai aspek secara menyeluruh, antara lain : 
a. Bisnis PT. Telkom Indonesia, Tbk 
Telkom telah menjadi bagian dari pemimpin pangsa pasar telekomunikasi 
terbesar di Indonesia, melalui anak usahanya PT. Telkomsel Indonesia, Tbk yang 
menguasai bisnis provider (menyedia layanan jasa telekomunikasi selluler, mobile 
phone, dan koneksi internet smartphone). Telkom telah bergerak maju menuju 
ekspansi bisnis nasional dan internasional. Konsistensi PT. Telkom Indonesia, Tbk 
dan beberapa perubahan bisnis perusahaan kearah yang lebih maju serta mendorong 
pengelolaan perusahaan secara professional, transparan, efektif, serta efisien demi 
meningkatkan nilai maksimal perusahaan dimasa mendatang. 
b. Infrastruktur dan sistem operasi PT. Telkom Indonesia, Tbk 
Komitmen untuk mempertahankan dan tetap menjadi perusahaan 
telekomunikasi nomor satu di Indonesia, Telkom telah menyatukan tekad dan telah 
mengembangkan penyediaan layanan dan infrastruktur yang menjangkau seluruh 
pelosok negeri di tanah air dengan tujuan untuk tetap meningkatkan kualitas terbaik 
dan prima. Dengan sistem operasi yang terintegrasi dengan budaya the Telkom way 
serta World in Your Hand maka memastikan terimplementasinya prinsip tersebut 
dalam perusahaan pada setiap tingkatan terutama berkaitan dengan proses komunikasi 
dan pengungkapan dalam sistem operasi perusahaan, pengukuran dan 
pertanggungjawaban kinerja, serta pengelolaan audit perusahaan. 
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c. Transformasi SDM ( Sumber Daya Manusia) 
Kepemimpinan yang efektif dalam mengelola perusahaan, pemimpin 
memberikan contoh yang sebagai karakter utama dalam menjalankan roda bisnis 
perusahaan. Pemberdayaan kompetensi SDM guna memastikan setiap karyawan 
berada pada posisi yang tepat dalam perusahaan sesuai dengan kemampuan dan 
keahliannya, penerapan sistem pengelolaan kinerja organisasi pada setiap unit dalam 
perusahaan dalam menjalankan fungsinya masing- masing. 
3. Visi dan Misi PT. Telkom Indonesia Tbk 
a. Visi PT. Telkom Indonesia, Tbk 
“Be The King Of Digital in The Region” 
b. Misi PT. Telkom Indonesia, Tbk 
“Lead Indonesian Digital Innovation and Globalization” kemampuan dan 
keahliannya, penerapan sistem pengelolaan kinerja organisasi pada setiap unit 
dalam perusahaan dalam menjalankan fungsinya masing- masing. 
4. Struktur Organisasi Berdasarkan Jabatan dalam Lingkungan 
Perusahaan PT. Telkom Indonesia, Tbk 
Berikut posisi public relations di PT. Telkom Indonesia, Tbk Divisi Regional 
VII wilayah kerja Kawasan Indonesia Timur (KTI), pada jajaran eksekutive 
perusahaan, Kantor Makassar: 
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Gambar 4.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
B.   Hasil Penelitian Dan Pembahasan 
1. Karakteristik Responden  
Penelitian ini dilakukan penyebaran kuesioner ke 95 responden pada 
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk . Karakteristik responden berguna untuk mengurai 
deskripsi identitas responden menurut sampel penelitian yang ditetapkan. Salah satu 
tujuan dengan karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek yang 
menjadi sampel dalam penelitian ini. Gambaran tentang karakteristik responden 
diperoleh dari data diri yang terdapat pada bagian data identitas responden yang 
meliputi: jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, masa kerja, dan jumlah anak. 
1.EVP TR 7 
2. MARKETING 3. GM FINANCE 4. DEVP. INFRASTRUKTUR 
5. GM RWS 
8.GM CCS 
6. GM HRD 
9.SEKDIV&PR 
11.GM EGBIS 12 HC G.A 
7.OSM ROC 
10.OSM RNO 
13. GM E&D 
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Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan disajikan 
tabel mengenai data responden seperti yang dijelaskan berikut ini: 
a. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
Penyajian data responden berdasarkan jenis kelamin pada PT. Telekomunikasi 
Indonesia dapat dilihat pada tabel 4.1 sebagai berikut: 
Tabel 4.1 Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase % 
Perempuan 93 100% 
Jumlah 93 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
b. Karakteristik responden berdasarkan usia 
Penyajian data responden berdasarkan usia pada PT.Telekomunikasi 
Indonesia dapat dilihat pada tabel 4.2 sebagai berikut: 
Tabel 4.2 Usia Responden 
Usia Jumlah Responden Presentase % 
21-30 26 27,6% 
31-40 20 21,5% 
41-50 35 37,6% 
<51 12 12,9% 
Jumlah 93 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari tabel 4.2 menunujukkan bahwa usia responden yang paling banyak ialah 
pada usia 41-50 tahun dengan 35 responden atau 37,6 %, kemudian di urutan kedua 
ialah pada usia 21-30 tahun dengan 23 responden atau 27,6 %, selanjutnya pada usia 
31-40 dengan 20 responden atau 21,5 %, dan yang paling sedikit ialah pada usia >51 
dengan 9 responden atau 21,9 %. 
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c. Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir 
Penyajian data responden berdasarkan pendidikan terakhir pada PT. 
Telekomunikasi Indonesia dapat dilihat pada tabel 4.3 sebagai berikut:  
Tabel 4.3 Pendidikan Terakhir Responden 
Pendidikan Terakhir Jumlah Responden Presentase % 
SMA/SMK 29 31,2% 
D-I 11 11,8% 
D-III 21 22,6% 
S1 32 34,4% 
Jumlah 93 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari tabel 4.3 menunjukkan bahwa pendidikan terakhir responden yang paling 
dominan ialah S1 dengan 32 responden atau 34,4% dan yang paling sedikit ialah D-1 
dengan  11 responden atau 11,8% Adapun pendidikan terakhir D-III berjumlah 21 
responden atau 22,6% dan SMA berjumlah 29 responden atau 31,2%. 
d. Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja 
Penyajian responden berdasarkan lama bekerja pada PT. Telekomunikasi 
Indonesia dilihat pada tabel 4.4 sebagai berikut: 
Tabel 4.4 Lama Bekerja Responden 
Lama bekerja Jumlah Responden Presentase % 
<5 tahun 22 23,6% 
6-10 tahun 32 34,4% 
11-20 tahun 19 20,4% 
>21 tahun 20 21,5% 
Jumlah 93 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari tabel 4.4 menunjukkan bahwa lama bekerja responden yang paling 
banyak ialah 6-10 tahun dengan 31 responden tau 34,4 %, kemudian  <5 tahun 
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dengan dengan 22 responden atau 23,6 %. Kemudian responden dengan lama bekerja 
paling sedikit ialah 11-20 tahun dengan 19 responden atau 20,4 %. 
e. Karakteristik responden berdasarkan jumlah anak 
Penyajian responden berdasarkan lama bekerja pada PT. Telekomunikasi 
Indonesia dapat dilihat pada tabel 4.4 sebagai berikut: 
Tabel 4.5 Jumlah Anak Responden 
Jumlah anak Jumlah Responden Presentase % 
1 orang anak 13 14 % 
2  orang anak 41 44,1% 
3 orang anak 28 30,1% 
4 orang anak 11 11,8% 
Jumlah 93 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Dari tabel 4.5 menunjukkan bahwa bahwa responden yang memiliki 2 
orang anak berjumlah 41 orang atau 44,1%, responden yang memiliki 3 orang anak 
berjumlah 28 orang atau 30,1%, responden yang memiliki 1 orang anak berjumlah 13 
orang atau 14%, sedangkan responden yang memiliki 4 orang anak berjumlah 11 
orang atau 11,8. Berarti ini menunjukkan bahwa karyawan wanita pada 
PT.Telekomunikasi Indonesia  kebanyakan memiliki 2 orang anak. 
2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 93 responden 
pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk melalui penyebaran kuesioner, untuk 
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mendapatkan kecendrungan jawaban terhadap masing-masing variabel akan 
didasarkan pada rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran. 
a. Kinerja 
Tanggapan responden kinerja dapat dilihat pada tabel dibawah sebagai 
berikut: 
Tabel 4.5 Tanggapan Responden 
No. Pernyataan  Skor Jumlah SS S N TS STS 
1 Y.1 23 38 22 10 - 93 
2 Y.2 33 41 18 1 - 93 
3 Y.3 28 50 15 - - 93 
4 Y.4 27 53 13 2 - 93 
5 Y.5 30 47 16 - - 93 
6 Y.6 25 58 10 - - 93 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memberikan tanggapan setuju pada variabel Kinerja. Hal ini terjadi pada seluruh butir 
pernyataan dimana sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju dan yang 
paling sedikit ialah pada jawaban sangat tidak setuju. 
b. Deskripsi Variabel Stres Kerja 
Tanggapan responden mengenai stres kerja dapat dilihat pada tabel 
dibawah sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 Tanggapan Responden 
No. Pernyataan  Skor Jumlah SS S N TS STS 
1 Z.1 15 54 17 7 - 93 
2 Z.2 18 60 12 3 - 93 
3 Z.3 13 68 11 1 - 93 
4 Z.4 14 59 20 - - 93 
5 Z.5 16 49 14 13 1 93 
6 Z.6 11 69 10 3 - 93 
7 Z.7 18 60 12 3 - 93 
8 Z.8 20 57 7 9 - 93 
9 Z.9 18 70 5 - - 93 
10 Z.1O 12 60 12 9 - 93 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memberikan tanggapan setuju pada variabel stres kerja. Hal ini terjadi pada seluruh 
butir pernyataan dimana sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju dan 
yang paling sedikit ialah pada jawaban sangat tidak setuju.  
c. Deskripsi Variabel Konflik Pekerjaan-Keluarga 
Tanggapan responden mengenai penghargaan dapat dilihat pada tabel 
dibawah sebaagai berikut: 
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Tabel 4.7 Tanggapan Responden 
 
No. Pernyataan 
 Skor Jumlah 
SS S N TS STS 
1 X.1 32 33 19 9 - 93 
2 X.2 27 40 16 10 - 93 
3 X.3 35 30 20 8 - 93 
4 X.4 25 43 17 8 - 93 
5 X.5 30 35 22 6 - 93 
6 X.6 29 40 15 9 - 93 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Pada tabel 4.7 menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memberikan tanggapan setuju pada variabel konflik pekerjaan-keluarga. Hal ini 
terjadi pada seluruh butir pernyataan dimana sebagian besar responden memberikan 
tanggapan setuju dan yang paling sedikit ialah pada jawaban sangat tidak setuju. 
d. Deskripsi Variabel Konflik Keluarga-Pekerjaan 
Tanggapan responden mengenai konflik keluarga-pekerjaan dapat dilihat 
pada tabel dibawah sebaagai berikut: 
Tabel 4.8 Tanggapan Responden 
No. Pernyataan  Skor Jumlah SS S N TS STS 
1 X.1 12 72 6 3 - 93 
2 X.2 7 80 5 1 - 93 
3 X.3 9 81 3 - - 93 
4 X.4 11 75 4 3 - 93 
5 X.5 15 69 9 - - 93 
6 X.6 11 70 7 5 - 93 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
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Pada tabel 4.8 menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memberikan tanggapan setuju pada variabel konflik keluarga-pekerjaan. Hal ini 
terjadi pada seluruh butir pernyataan dimana sebagian besar responden memberikan 
tanggapan setuju dan yang paling sedikit ialah pada jawaban sangat tidak setuju. 
3. Metode Pengolahan Data 
a. Uji Validitas 
Uji validitas mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar 
(konstruk) pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-masing 
butir pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-masing butir 
pertanyaan dapat dilihat dari nilai correcte item-total correlation.72 
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan 
nilai dari corrected item-. total correlation dari r-tabel (pada taraf signifikansi 5%) 
yang diperoleh melalui DF (Degree of Freedom)73. Untuk menguji valid tidaknya 
pertanyaan dapat dilakukan melalui program computer Excel Statistc Analysis& 
SPSS.Pengujian validitas selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
1. Konflik Pekerjaan-Keluarga 
Tabel 4.9 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk mengukur variabel konflik pekerjaan-keluarga 
diteliti pada PT.Telekomunikasi Indonesia. 
                                                           
72Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu : Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS, 
(Yogyakarta:Andi Offset,2005), h.67-68 
73
 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu : Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS, 
h.72 
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Tabel 4.9 Hasil Pengujian Validitas 
No.  Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1. X1.1 0,844 0,203 Valid 
2. X1.2 0,743 0,203 Valid  
3. X1.3 0,855 0,203 Valid 
4. X1.4 0,905 0,203 Valid 
5. X1.5 0,923 0,203 Valid 
6. X1.6 0,936 0,203 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
2. Konflik Keluarga-Pekerjaan 
Tabel 4.10 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk variabel konflik keluarga-pekerjaan yang diteliti 
pada PT.Telekomunikasi Indonesia  
Tabel 4.10 Hasil Pengujian Validitas 
No.  Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1. X2.1 0,885 0,203 Valid 
2. X2.2 0,918 0,203 Valid  
3. X2.3 0,860 0,203 Valid 
4. X2.4 0,780 0,203 Valid 
5. X2.5 0,842 0,203 Valid 
6. X2.6 0,814 0,203 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
3. Stres Kerja 
Tabel 4.11 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk variabel Stres Kerja yang diteliti pada 
PT.Telekomunikasi Indonesia. 
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Tabel 4.11 Hasil Pengujian Validitas 
No.  Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1. Z.1 0,937 0,203 Valid 
2. Z.2 0,764 0,203 Valid  
3. Z.3 0,835 0,203 Valid 
4. Z.4 0,855 0,203 Valid 
5. Z.5 0,865 0,203 Valid 
6. Z.6 0,945 0,203 Valid 
7. Z.7 0,848 0,203 Valid 
8. Z.8 0,862 0,203 Valid 
9. Z.9 0,908 0,203 Valid 
10. Z.10 0,831 0,203 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
4. Kinerja 
Tabel 4.12 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk variabel Kinerja yang diteliti pada 
PT.Telekomunikasi Indonesia. 
Tabel 4.12 Hasil Pengujian Validitas 
No.  Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1. Z.1 0,719 0,203 Valid 
2. Z.2 0,844 0,203 Valid  
3. Z.3 0,866 0,203 Valid 
4. Z.4 0,849 0,203 Valid 
5. Z.5 0,897 0,203 Valid 
6. Z.6 0,872 0,203 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
b. Uji Realibilitas 
Uji Realibilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi si 
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan 
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yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kuoesioner.74 
Alat ukur yang akan digunakan adalah cronbachalpa melalui program computer  
Excel Statistic Analysis & SPSS. Realibilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik 
jika memliki nilai cronbachalpa 0,60.75 Hasil pengujian realibilitas untuk masing-
masing variabel diringkas pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.13 Hasil Pengujian Realibiltas 
Variabel Cronbach’s Alpha N of Items 
Kinerja (Z) 0,806 6 
Stres Kerja (Y) 0,788 10 
Konflik Pekerjaan-Keluarga (X1) 0.810 6 
Konflik Keluarga-Pekerjaan (X2) 0,807 6 
Sumber:Data primer yang diolah, 2017 
Hasil uji realibilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel 
dinyatakan realibel karena telah melewati batas koefisien realibilitas sehingga untuk 
selanjutnya item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak digunakan 
sebagai alat ukur. 
4. Teknik Analisis Data 
a. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Uji statistik inferensial dalam penelitian ini menggunakan metode jalur 
(Path Anaysis). Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linear 
berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir 
                                                           
74
 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu : Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS, 
h.72 
75
 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu : Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS, 
h.72 
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hubungan kausalitas antar variabel (model casual) yang telah ditetapkan sebelumnya 
berdasarkan teori. Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab-
akibat dan juga tidak dapat digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat 
hubungan kausalitas antar variabel.76 Hasil perhitungan menggunakan SPSS yang 
digunakan sebagai alat analisis maka hasil analisis jalur adalah sebagai berikut: 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficie
nts 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 1,378 4,050  ,340 ,734 
KONFLIK 
PEKERJAAN-
KELUARGA  
,734 ,116 ,481 6,317 ,000 
KONFLIK KELUARGA-
PEKERJAAN  
,951 ,111 ,651 8,542 ,000 
a. Dependent Variable: STRES KERJA  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                           
76
 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS 19, (Semarang: 
Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 2011),h. 249 
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Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficien
ts 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 10,513 3,719  2,827 ,006 
KONFLIK 
PEKERJAAN-
KELUARGA 
,469 ,082 ,451 5,751 ,000 
KONFLIK 
KELUARGA-
PEKERJAAN 
,399 ,081 ,371 4,903 ,000 
STRES KERJA  ,352 ,068 ,400 5,187 ,000 
a. Dependent Variable: KINERJA  
 
Y = 1,378 + 0,734X1 +0,951X2+ e 
Dari persamaan diatas, maka dapat dijelaskan bahwa : 
1. Nilai konstan persamaan diatas sebesar 1,378. Hal ini berarti bahwa jika tidak  
Pekerjaan-Keluarga (X1) dan Konflik Keluarga-Pekerjaan (X2) maka nilai 
konsisten Stres Kerja (Y) adalah sebesar 1,378 
2. Konflik Pekerjaan-Keluarga (X1) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,734. 
Hal ini berarti bahwa jika setiap penambahan 1% tingkat Konflik Pekerjaan-
Keluarga (X1) maka Stres Kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,734. 
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3. Konflik Keluarga-Pekerjaan (X2) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,951. 
Hal ini berarti bahwa jika setiap penambahan 1% tingkat Konflik Pekerjaan-
Keluarga (X1) maka Stres Kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,951. 
 
Z = 10,513 + 0,469X1+0,399X2+0,287Y + e 
Dari persamaan diatas, maka dapat dijelaskan bahwa: 
1. Nilai konstan persamaan diatas sebesar 10,513. Hal ini berarti bahwa jika 
tidak  Pekerjaan-Keluarga (X1) dan Konflik Keluarga-Pekerjaan (X2) maka 
nilai konsisten Kinerja (Z) adalah sebesar 10,513. 
2. Konflik Pekerjaan-Keluarga (X1) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,469. 
Hal ini berarti bahwa jika setiap penambahan 1% tingkat Konflik Pekerjaan-
Keluarga (X1) maka Kinerja (Z) akan meningkat sebesar 0,469. 
3. Konflik Keluarga-Pekerjaan (X2) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,399. 
Hal ini berarti bahwa jika setiap penambahan 1% tingkat Konflik Keluarga-
Pekerjaan (X2) maka Kinerja (Z) akan meningkat sebesar 0,469. 
4. Stres Kerja (Y) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,352. Hal ini berarti 
bahwasetiap penambahan 1% tingkat Stres Kerja (Z), maka Kinerja (Z) akan 
meningkat sebesar 0,352. 
b.  Koefisien Determinasi (Uji R2) 
Koefisien determinasi yang dinotasikan dengan R2 merupakan suatu 
ukuran yang penting dalam regresi, karena dapat menginformasikan baik atau 
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tidaknya model regresi yang terestimasi. Nilai koefisien determinasi (R2) ini 
mencerminkan seberapa besar variasi dan variabel terikat Y dapat diterangkan oleh 
variabel bebas X. Bila nilai koefisien determinasi sama dengan 0 , artinya variasi dari 
Y tidak dapat diterangkan oleh X sama sekali. Sementara bila R2= 1, artinya variasi Y 
secara keseluruhan dapat diterangkan oleh X.77 Adapun nilai koefisien determinasi 
ialah sebagai berikut: 
Koefisien Determinasi (Uji R2) Sub Struktur 1 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,712a ,507 ,496 3,769 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK KELUARGA-
PEKERJAAN (X2), KONFLIK PEKERJAAN-KELUARGA 
(X1) 
 
Besarnya angka koefisien determinasi (R2) adalah 0,507 atau sama dengan 
50,3%. Angka tersebut mengandung arti bahwa Konflik Pekerjaan-Keluarga dan 
Konflik Keluarga-Pekerjaan berpengaruh terhadap Stres Kerja sebesar 50,7%. 
Sedangkan sisanya (100% - 50,7% = 49,3%) dipengaruhi oleh variabel lain diluar 
model regresi ini. 
 
                                                           
77
 Renhard Manurung dan Ratlan Pardede, Analisis Jalur=Path Analysis, (Jakarta: Rineka 
Cipta, 2014), h. 38. 
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Koefisien Determinasi (Uji R2) Sub Struktur 2 
 
1)  
 
 
Besarnya angka koefisien determinasi (R2) adalah 0,512 atau sama dengan 
51,2%. Angka tersebut mengandung arti bahwa konflik pekerjaan-keluarga, konflik 
keluarga-pekerjaan dan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja sebesar 51,2% 
Sedangkan sisanya (100% - 51,2%= 48,8%) dipengaruhi oleh variabel lain diluar 
model regresi ini. 
c.  Pengujian Signifikan Parameter Individu (Uji-t) 
Uji secara parsial adalah untuk menguji apakah setiap variabel bebas 
(independent) memiliki pengaruh atau tidak terhadap variabel terikat (dependent). 
Bentuk pengujiannya adalah Ho: bi = 0, artinya suatu variabel bebas bukan 
merupakan penjelas yang signifikan atau tidak memiliki pengaruh terhadap variabel 
terikat dan Ha: bi ≠ 0, artinya suatu variabel bebas merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel terikat atau dengan kata lain variabel bebas tersebut 
memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. Cara melakukan uji t adalah dengan 
membandingkan signifikansi t hitung dengan ketentuan Jika signifikansi <0,05 maka 
Ha diterima dan jika signifikansi >0,05 maka Ha ditolak serta dengan 
Model Summary 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,715a ,512 ,495 2,689 
a. Predictors: (Constant), STRES KERJA (Z), KONFLIK 
KELUARGA-PEKERJAAN, KONFLIK PEKERJAAN-
KELUARGA 
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membandingkan nilai statistik t dengan t table. Adapun pengujian signifikan 
parameter individu (uji-t) ialah sebagai berikut: 
Uji Signifikan Parameter Individu (Uji-t) Sub Struktur 1 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficie
nts 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 1,378 4,050  ,340 ,734 
KONFLIK PEKERJAAN-
KELUARGA (X1) 
,734 ,116 ,481 6,317 ,000 
KONFLIK KELUARGA-
PEKERJAAN (X2) 
,951 ,111 ,651 8,542 ,000 
a. Dependent Variable: STRES KERJA (Y) 
 
Berdasarkan output Coefficients diatas, diperoleh bahwa nilai X1 thitung sebesar 6,317 
> ttabel 1,662, X2 thitung sebesar 8,542> ttabel 1,662 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,000 < 
0,05 yang artinya bahwa Konflik Pekerjaan-Keluarga (X1) dan Konflik Keluarga-
Pekerjaan (X2) berpengaruh positif dan signfikan terhadap Stres Kerja 
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Uji Signifikan Parameter Individu (Uji-t) Sub Struktur 2 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficie
nts 
t Sig. 
B Std. 
Error 
Beta 
1 
(Constant) 10,513 3,719  2,827 ,006 
KONFLIK 
PEKERJAAN-
KELUARGA 
,469 ,082 ,451 5,751 ,000 
KONFLIK 
KELUARGA-
PEKERJAAN 
,399 ,081 ,371 4,903 ,000 
STRES KERJA  ,352 ,068 ,400 5,187 ,000 
 
a. Nilai thitung sebesar 5,751> ttabel 1,662 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,000 < 0,05, 
yang artinya bahwa Konflik Pekerjaan-Keluarga (X1) berpengaruh positif dan 
signfikan terhadap Kinerja (Y). 
b. Nilai thitung sebesar 4,903> ttabel 1,662 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,000 < 0,05, 
yang artinya bahwa Konflik Keluarga-Pekerjaan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja (Y). 
c. Nilai thitung sebesar 5,187> ttabel 1,662 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,000 < 0,05, 
yang artinya bahwa Stres Kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja (Y). 
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Diagram jalur memberikan secara eksplisit hubungan kausalitas antar variabel 
berdasarkan pada teori. 
Gambar 4.1 Model Diagram Jalur 
 
                                                             P4= 0,469 
                                            P1=0,734                                                                                         
                                                                                 P3=0,352 
                     P2=  0,951 
                                                                   P5= 0,399 
Hasil diagram jalur diatas menunjukkan bahwa Konflik Pekerjaan-Keluarga 
(X1) dan Konflik Keluarga-Pekerjaan dapat berpengaruh langsung ke Kinerja (Y) dan 
dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari Konflik Pekerjaan-Keluarga (X1)  
dan Konflik Keluarga-Pekerjaan (X2) ke Stres Kerja (Z) lalu ke Kinerja (Y). 
Besarnya pengaruh langsung X1 adalah 0,469 dan pengaruh langsung  X2 adalah 
0,399 sedangkan besarnya pengaruh tidak langsung X1 harus dihitung dengan 
koefisien tidak langsungnya yaitu (0,734) x (0,352) = 0,258, pengaruh tidak langsung 
X2 (0,951) x (0,352)= 0,334, pengaruh total X1 yang diperoleh yaitu : 0,469 + 0,258= 
0,727 dan pengaruh total X2 yaitu: 0,399+0,334 = 0,733. 
KONFLIK PEKERJAAN-KELUARGA 
(X1) 
KONFLIK KELUARGA-PEKERJAAN 
(X2) 
STRES  
KERJA (Y) 
KINERJA  
(Z) 
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Model diatas merupakan model yang terbentuk dari hasil regresi pertama dan 
kedua sehingga membentuk model analisis jalur (path analysis) dengan variabel Stres 
Kerja sebagai mediatornya. Menurut Baron& Kenny (1986) suatu variabel disebut 
variabel intervening jika variabel tersebut ikut mempengaruhi hubungan antar 
variabel independen dan variabel dependen. Pengujian hipotesis mediasi dapat 
dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan oleh sobel rumus sobel tes. Rumus 
sobel test adalah: 
 =

	
 + 		
 
Ket: 
a:koefisien regresi variabel independen terhadap variabel mediasi 
b: koefisien regresi variabel regresi terhadap variabel dependen 
	
: standart error of estimation dari pengaruh variabel independen terhadap variabel 
mediasi 
	: standart error of estimation dari pengaruh variabel mediasi terhadap variabel 
dependen. 
Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang uji Sobel 
(Sobel test) sebagai berikut:  
 =

	
 + 	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 =
0,7340,352
0,3520,116 + 0,7340,068
 
 =
0,258
0,051
 
 = 5,058 
Oleh karena itu nilai thitung sebesar 5,058> ttabel 1,662 maka dapat disimpulkan 
bahwa stres kerja (Z) memediasi Konflik Pekerjaan-Keluarga (X1) terhadap Kinerja 
(Y) 
 =

	
 + 		
 
 =
0,7660,352
0,3520,111 + 0,7660,068
 
 =
0,269
0,053
 
 = 5,075 
Oleh karena itu nilai thitung sebesar 5,075> ttabel 1,662 maka dapat disimpulkan 
bahwa stres kerja (Z) memediasi Konflik Keluarga-Pekerjaan (X1) terhadap Kinerja 
(Y). 
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C.  Pembahasan 
1. Konflik Pekerjaan-Keluarga Terhadap Stres Kerja 
Berdasarkan uji T bahwa nilai X1 thitung sebesar 6,317 > ttabel 1,662 dan nilai 
signifikansi (Sig.) 0,000 < 0,05 yang artinya bahwa Konflik Pekerjaan-Keluarga (X1) 
berpengaruh positif dan signfikan terhadap Stres Kerja. Konflik pekerjaan-keluarga 
cenderung mengarah pada stress kerja karena ketika urusan pekerjaan mencampuri 
kehidupan keluarga, tekanan sering kali terjadi pada individu untuk mengurangi 
waktu yang dihabiskan dalam pekerjaan dan menyediakan lebih banyak waktu untuk 
keluarga. Sama halnya dengan konflik keluarga-pekerjaan dapat mengarah pada 
stress kerja dikarenakan banyaknya waktu yang dibutuhkan dalam menangani urusan 
pekerjaan dan ini merupakan sumber potensial terjadinya stress kerja. Minarsih dan 
Hotma work family conflict dan stres kerja merupakan dua variabel yang saling 
berkaitan work family conflict akan  menyebabkan seseorang mengalami stres kerja 
apabila tidak dapat mengelola konflik yang terjadi di lingkungan kerjanya, stres kerja 
terjadi  karena  seseorang  dikejar  untuk mencapai target tertentu. 
Dalam penelitian Veliana Sutanto, Jesslyn Angelia Mogi dengan judul analisa 
pengaruh work family conflict terhadap stres kerja dan kinerja karyawan di restoran 
the duck king imperial chef galaxy, dengan hasil penelitian Work Family Conflict 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Stres Kerja di  restoran The Duck King 
Imperial Chef Galaxy Mall, hasil uji hipotesa 2 membuktikan bahwa hipotesa 
tersebut terbukti. Hal ini membuktikan bahwa semakin tingginya work family conflict 
83 
 
yang terjadi pada seseorang maka akan semakin meningkatkan stres kerja dari 
karyawan tersebut. 
Islam mengenalkan stres di dalam kehidupan ini sebagai cobaan. Allah SWT 
berfirman di dalam Al Qur’an surat Al Baqarah/2:155 sebagai berikut: 
Ν ä3¯Ρuθ è=ö7 oΨs9 uρ &ó y´ Î/ zÏiΒ Å∃öθ sƒø: $# Æíθàf ø9 $# uρ <Èø)tΡuρ zÏiΒ ÉΑ≡ uθøΒ F{ $# Ä§ à
ΡF{ $# uρ ÏN≡ t yϑ¨W9 $# uρ 3 ÌÏe± o0uρ 
šÎÉ9≈ ¢Á9 $# ∩⊇∈∈∪  
 
Terjemahnya : 
Dan sungguh akan Kami berikan cobaan kepadamu, dengan sedikit ketakutan, 
kelaparan, kekurangan harta, jiwa dan buah-buahan. dan berikanlah berita 
gembira kepada orang-orang yang sabar.78 
 
Datangnya cobaan kepada diri kita inilah yang akan dirasakan sebagai suatu 
stres (tekanan) dalam diri, atau disebut juga sebagai beban. Banyak contoh dalam 
keseharian kita bentuk-bentuk cobaan ini, misalnya kematatian, sakit, konflik, dan 
kehilangan. Bukan hanya kondisi yang buruk menjadi cobaan, namun kekayaan, 
anak, kepandaian dan jabatan juga menjadi cobaan bagi manusia. 
Dari penelitian yang telah dilakukan pada PT.Telekomunikasi Indonesia dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis yang pertama berbunyi “konflik pekerjaan-keluarga 
berpengaruh signifikan positif terhadap terjadinya stress kerja wanita karir” dapat 
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diterima. Hal ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang dibangun dalam penelitian 
ini memiliki kesamaan dan memperkuat justifikasi penelitian terdahulu. 
Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H1 diterima 
2. Konflik Keluarga-Pekerjaan terhadap Stres Kerja 
Berdasarkan uji t bahwa nilai X2 thitung sebesar 8,542> ttabel 1,662 dan nilai 
signifikansi (Sig.) 0,000 < 0,05 yang artinya bahwa Keluarga-Pekerjaan (X2) 
berpengaruh positif dan signfikan terhadap Stres Kerja. Karena peran cenderung 
mengarah pada stres kerja karena ketika urusan pekerjaan mencampuri kehidupan 
keluarga, tekanan sering terjadi pada individu untuk mengurangi waktu yang 
dihabiskan dalam pekerjaan dan menyediakan lebih banyak waktu untuk keluarga. 
Berdasarkan teori yang relevan mendukung beberapa prediksi yang  
menyatakan bahwa konflik peran ganda mengarah pada stress kerja. Teori peran 
menjelaskan bahwa konflik peran individu terjadi ketika pengharapan dalam hal 
kinerja salah satu peran menimbulkan kesulitan dalam peran lain . Konflik pekerjaan-
keluarga cenderung mengarah pada stress kerja karena ketika urusan pekerjaan 
mencampuri kehidupan keluarga, tekanan sering kali terjadi pada individu untuk 
mengurangi waktu yang dihabiskan dalam pekerjaan dan menyediakan lebih banyak 
waktu untuk keluarga. Sama halnya dengan konflik keluarga-pekerjaan dapat 
mengarah pada stress kerja dikarenakan banyaknya waktu yang dibutuhkan dalam 
menangani urusan pekerjaan dan ini merupakan sumber potensial terjadinya stress 
kerja.  
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Peran ganda ini dijalani bersamaan sebagai istri dan ibu dalam keluarga, 
sebagai mitra suami dalam membina rumah tangga,  menyediakan  kebutuhan,  serta  
mengasuh  dan  mendidik  anak. Anak merupakan amanah dari Allah Swt yang 
diberikan kepada setiap orangtua,anak juga buah hati,anak juga cahaya mata,tumpuan 
harapan serta kebanggaan keluarga.Anak adalah generasi mendatang yang mewarnai 
masa kini dan diharapkandapat membawa kemajuan dimasa mendatang.Anak juga 
merupakan ujian bagi setiap orangtua sebagaimana disebutkan dalam Al-Qur’an 
surah al-Anfal/ 8:28 yang berbunyi: 
(# þθ ßϑn=÷æ$# uρ !$ yϑ¯Ρr& öΝ à6 ä9≡ uθøΒ r& öΝ ä. ß‰≈ s9 ÷ρr& uρ ×pi uΖ÷GÏù χ r&uρ ©!$# ÿ… çνy‰Ψ Ïã íô_ r& ÒΟŠÏàtã ∩⊄∇∪    
Terjemahnya : 
Dan ketahuilah bahwa hartamu dan anak-anakmu itu hanyalah sebagai cobaan 
dan sesungguhnya disisi Allahlah pahala yang besar.79 
 
Ayat tersebut diatas,menjelaskan salah satu ujian yang diberikan Allah kepada 
orang tua adalah anak-anak mereka.Itulah sebabnya setiap orangtua hendaklah benar-
benar bertanggung jawab terhadap amanah yang diberikan Allah Swt sekaligus 
menjadi batu ujian yang harus dijalankan.Jika anak yang di didik mengikuti ajaran 
Islam maka orangtua akan memperoleh ganjaran pahala yang besar dari hasil ketaatan 
mereka. Namun,fenomena yang ada menunjukkan masih banyak orangtua yang tidak 
bertanggung jawab terhadap anak-anaknya.Masih banyak anak-anak yang tidak 
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memperoleh haknya dari orangtua mereka seperti;hak mendapatkan perawatan 
dikarenakan sibuknya orang tua dengan karirnya. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hasil penelitian Cyntia 
Imelda Tjokro dan Jean Rosa Asthenu pengaruh konflik keluarga-pekerjaan terhadap 
stres kerja berpengaruh positif  dan signifikan. 
Dari penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang 
kedua berbunyi “konflik” keluarga-pekerjaan berpengaruh signifikan positif terhadap 
terjadinya stress kerja wanita karir” dapat diterima. Hipotesis yang dirumuskan pada 
penelitian ini menunjukan hasil yang relatif sama dan sejalan dengan apa yang telah  
dirumuskan oleh penelitian terdahulu. 
Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H2 diterima 
3. Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Nilai thitung sebesar 5,187> ttabel 1,662 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,000 < 0,05, 
yang artinya bahwa Stres Kerja (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja (Y). Stres kerja merupakan segala sesuatu yang dialami oleh karyawan yang 
dimana mereka ada ketidak  seimbangan diantara fisik dan psikis yang dapat 
mempengaruhi proses dan kondisi karyawan, sehingga orang yang mengalami stresss 
kerja menjadi nervous. Oleh karena itu penanganan stres kerja harus dilakukan 
dengan baik dan berkesinambungan dengan, dan pimpinan harus cepat tanggap 
terhadap hal tersebut, karena akan berdampak pada kinerja perusahaan. 
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Stress ditempat kerja juga berhubungan positif dengan kinerja karyawan. 
stress dapat menciptakan keunggulan kompetitif bagi perusahaan dengan manajemen 
yang baik. Stress juga memberikan dampak positif yang lain seperti dengan adanya 
batasan waktu perusahaan dapat menjadi lebih efisien dan efektif. Dampak positif 
stress pada tingkat rendah sampai pada tingkat moderat bersifat fungsional dalam arti 
berperan sebagai pendorong peningkatan kinerja pegawai sedangkan pada dampak 
negatif stress pada tingkat yang tinggi adalah penurunan pada kinerja karyawan yang 
drastis.80 Karyawan yang mempunyai tingkat stress kerja yang tinggi cenderung 
mempunyai ciri kearah gejala fisiologis sedangkan karyawan dengan tingkat stress 
kerja yang sedang tidak memiliki gejala fisiologis.  
Penyebab stres yang diakibatkan oleh peran seseorang dalam menjalani suatu 
profesi tertentu. Peran yang dimaksud adalah sebagai wanita karir seperti: kelebihan 
beban kerja, tanggung jawab atas orang lain, perkembangan karir, kurangnya kohesi 
kelompok, dukungan kelompok yang tidak memadai, struktur dan iklim organisasi, 
wilayah dalam organisasi, karakteristik tugas, pengaruh kepemimpinan.81 
Dari penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang 
ketiga berbunyi “Stress kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kineja” dapat 
diterima.  Hal tersebut menunjukan bahwa hipotesis yang dibangun dalam penelitian 
ini sepenuhnya sejalan dan sesuai dengan apa yang telah digariskan oleh para peneliti 
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terdahulu bahwa stress ditempat kerja juga berhubungan positif dengan kinerja 
karyawan. Stres dapat menciptakan keunggulan kompetitif bagi perusahaan dengan 
manajemen yang baik. Stress juga memberikan dampak positif yang lain seperti 
dengan adanya batasan waktu perusahaan dapat menjadi lebih efisien dan efektif 
Stres dalam Islam bukanlah sesuatu yang harus ditakuti atau dihindari. Namun Islam 
mengajarkan kepada manusia bahwa tuntutan atau ujian hidup ini merupakan sesuatu 
yang harus dijalani sebagai bagian dari proses kehidupan itu sendiri. Allah berfirman 
dalam surat Al – Ankabuut/ 29: 2-3 
|= Å¡ym r& â¨$ ¨Ζ9 $# β r& (# þθ ä.uøIãƒ β r& (# þθ ä9θ à)tƒ $¨ΨtΒ# u öΝ èδ uρ Ÿω tβθ ãΖtF ø
 ãƒ ∩⊄∪   ô‰s)s9 uρ $ ¨ΖtF sù t Ï%©!$#  ÏΒ 
öΝ Îγ Î=ö6 s% ( £ yϑn=÷è u‹ n=sù ª! $# š Ï%©!$# (#θ è%y‰|¹ £ yϑn=÷è u‹ s9 uρ tÎ/ É‹≈s3ø9 $# ∩⊂∪    
Terjemahnya 
Apakah manusia itu mengira bahwa mereka dibiarkan saja dengan 
mengatakan: “Kami telah beriman”, sedang mereka tidak diuji lagi (2) Dan 
sesunggunya Kami  telah menguji orang-orang yang sebelum mereka, maka 
sesungguhnya Allah mengetahui orang-orang yang benar dan 
sesungguhnya Dia mengetahui orang-orang yang dusta (3).”82 
 
Melihat penjelasan di atas sudah seharusnya sebagai seorang Muslim yang 
beriman, stres kerja bukanlah masalah yang besar dan menjadi problema kehidupan 
yang berkepanjangan. Namun stres yang dihadapi di dunia pekerjaan harus dijadikan 
sebagai sarana mendekatkan diri kepada Allah agar dapat terhindar dari beban dan 
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pikiran yang berat serta dapat dijadikan sebagai sebuah proses kehidupan agar kita 
menjadi lebih matang menghadapi kehidupan di dunia dan juga di akhirat. 
Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H3 diterima 
4. Konflik Pekerjaan-Keluarga Terhadap Kinerja 
Berdasarkan hasil thitung sebesar 5,751> ttabel 1,662 dan nilai signifikansi (Sig.) 
0,000 < 0,05, yang artinya bahwa Konflik Pekerjaan-Keluarga (X1) berpengaruh 
positif dan signfikan terhadap Kinerja (Y). Peran ganda dapat membuat wanita sulit 
meraih sukses di bidang pekerjaan, keluarga dan hubungan interpersonal sekaligus. 
Bila tidak ingin seperti itu disarankan sebaiknya wanita tersebut  tidak  berprinsip  
sebagai wanita super yang sanggup melakukan semuanya sendiri. Ketidakmampuan 
wanita karir dalam menyelesaikan konflik peran ganda tersebut dapat menyebabkan 
mereka menampilkan sikap kerja yang negatif misalnya kurang termotivasi dalam 
bekerja, kurang  konsentrasi, karena urusan  keluarga sehingga dengan demikian akan 
berpengaruh  terhadap kinerja organisasi atau perusahaan secara  keseluruhan. 
Hasil penelitian Cyntia Imelda Tjokro dan Jean Rosa Asthenu dengan judul 
Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Perawat Rumah 
Sakit Umum DR.M.Haulussy Ambon dengah hasil penelitian Konflik  pekerjaan-
keluarga (X1) berpengaruh positif dan signifan terhadap kinerja perawat (Y2)  RSUD  
dr.  M.Haulussy Ambon 
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Dari penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang 
keempat berbunyi “konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh positif terhadap kinerja 
wanita karir” dapat diterima.  Hal ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang 
dibangun dalam penelitian ini memiliki kesamaan dan memperkuat justifikasi 
penelitian terdahulu, bahwa konflik pekerjaan-keluarga menjelaskan terjadinya 
benturan antara tanggung jawab pekerjaan di tempat kerja atau kehidupan pekerjaan 
dengan tanggung  jawab ppekerjaan dirumah. Sebagaimana dijelaskan dalam Q.S.Al-
Baqarah/ 2:213 sebagai berikut: 
tβ% x. â¨$ ¨Ζ9 $# Zp¨iΒ é& Zοy‰Ïn≡ uρ y]yè t7 sù ª!$# z↵ÍhŠÎ;¨Ψ9 $# š Ì Ïe± u;ãΒ tÍ‘ É‹ΨãΒ uρ tΑt“Ρr& uρ ãΝ ßγ yè tΒ |=≈tGÅ3ø9 $# 
Èd, ysø9 $ Î/ zΝ ä3ós uŠÏ9 t ÷t/ Ä¨$¨Ζ9 $# $ yϑŠÏù (#θ à
n=tF ÷z $# ÏµŠÏù 4 $ tΒuρ y# n=tG÷z $# ÏµŠ Ïù ωÎ) tÏ% ©!$# çνθ è?ρé& . ÏΒ Ï‰÷è t/ 
$ tΒ ÞΟ ßγ ø?u !% y` àM≈ oΨÉi5t6 ø9 $# $ JŠøó t/ óΟßγ oΨ ÷5t/ ( “y‰yγ sù ª!$# šÏ% ©!$# (#θãΖtΒ# u $ yϑÏ9 (#θ à
n=tF ÷z $# ÏµŠ Ïù zÏΒ 
Èd, ysø9 $#  ÏµÏΡøŒ Î* Î/ 3 ª!$# uρ “Ï‰ôγ tƒ  tΒ â !$ t±o„ 4’n<Î) :Þ≡ uÅÀ ?Λ É)tGó¡ •Β ∩⊄⊇⊂∪    
Terjemahnya 
Manusia itu adalah umat yang satu. (setelah timbul perselisihan), maka Allah 
mengutus para nabi, sebagai pemberi peringatan, dan Allah menurunkan 
bersama mereka Kitab yang benar, untuk memberi keputusan di antara 
manusia tentang perkara yang mereka perselisihkan. Tidaklah berselisih 
tentang Kitab itu melainkan orang yang telah didatangkan kepada mereka 
Kitab, yaitu setelah datang kepada mereka keterangan-keterangan yang nyata, 
karena dengki antara mereka sendiri. Maka Allah memberi petunjuk orang-
orang yang beriman kepada kebenaran tentang hal yang mereka 
perselisihkann itu dengan kehendak-Nya. Dan Allah selalu memberi petunjuk 
orang yang dikehendaki-Nya kepada jalan yang lurus.83 
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Ayat tersebut menerangkan bahwa sebuah organisasi hendaknya bersatu dengan 
menghindari konflik yang menyebabkan perpecahan antara satu dengan yang lain. 
Maka dari itu, dalam sebuah organisasi hendaknya selalu menjunjung persatuan dan 
kesatuan organisasi.  
Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H4 diterima 
5. Konflik Keluarga-Pekerjaan Terhadap Kinerja 
Nilai thitung sebesar 4,903> ttabel 1,662 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,000 < 0,05, 
yang artinya bahwa Konflik Keluarga-Pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja (Y). Konflik kelurga-pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja hal ini 
disebabkan karena tidak dapat menyeimbangkan waktu antara pekerjaan dan keluarga 
sehingga kinerja yang dihasilkan menurun. Pimpinan harus memperhatikan konflik 
yang seperti ini karena akan berdampak pada pencapaian tujuan dari perusahaan. 
Penelitian Azazah Indriyani dengan judul Pengaruh Konflik Peran Ganda dan 
Stres Kerja Terhadap Kinerja Perawat Wanita Rumah Sakit, dengan hasil penelitian 
konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh negatif terhadap kinerja perawat. 
Dari penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang 
kelima berbunyi “konflik keluarga-pekerjaan berpengaruh positi terhadap kinerja 
wanita karir” dapat diterima. Hal ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang 
dibangun dalam penelitian ini memiliki kesamaan dan memperkuat justifikasi 
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penelitian terdahulu.84 Kinerja atau prestasi kerja ialah kesuksesan seseorang di dalam 
melaksanakan pekerjaan. Sejauh mana keberhasilan seseorang atau organisasi dalam 
menyelesaikan pekerjaannya disebut “level ofperformance”. Sebagaimana dijelaskan 
dalam surat Al-Ahqaaf/ 46:19 berikut: 
9e≅à6 Ï9 uρ ×M≈y_ u‘ yŠ $ −Ι ÊeΕ (#θ è=ÏΗxå ( öΝ åκuB Ïjùuθ ã‹ Ï9 uρ öΝ ßγ n=≈ uΗùår& öΝ èδ uρ Ÿω tβθçΗs>ôà ãƒ ∩⊇∪    
 
Terjemahnya  
Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang Telah mereka 
kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagimereka (balasan) pekerjaan-
pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan.( Al-Qur’an surat Al-Ahqaaf 
ayat 19)85 
 
Dari ayat tersebut bahwasanya Allah pasti akan membalas setiap amal 
perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan. Artinya jika 
seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan kinerja yang baik 
pula bagi organisasinya maka ia akan mendapat hasil yang baik pula dari kerjaannya 
dan akan memberikan keuntungan bagi organisasinya. 
Kita dapat mengambil pelajaran dari ayat di atas bahwa setiap manusia yang 
bekerja akan mendapatkan balasan yang sesuai dengan apa yang di kerjakannya. 
Seperti Allah SWT akan menaikkan derajat bagi mereka yang bekerja 
Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H5 diterima 
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BAB V 
PENUTUP 
A.  Kesimpulan 
Berdasarkan uraian hasil analisis dan pembahasan maka dapat disimpulkan 
bahwa : 
1. Konflik Pekerjaan-Keluarga  berpengaruh positif dan signfikan terhadap 
Stres Kerja wanita karir pada PT. Telekomunikasi Indonesia maka H1 
diterima 
2. Keluarga-Pekerjaan berpengaruh positif dan signfikan terhadap Stres 
Kerja wanita karir pada PT.Telekomunikasi Indonesia maka H2 diterima 
3. Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja wanita 
karir pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk maka H3 diterima 
4. Konflik Pekerjaan-Keluarga berpengaruh positif dan signfikan terhadap 
Kinerja wanita karir pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk maka H4 
diterima 
5. Konflik Keluarga-Pekerjaan berpengaruh positif dan signfikan terhadap 
Kinerja wanita karir Pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk maka H5 
diterima 
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B.  Saran  
Adapun saran-saran yang diberikan sehubungan dengan hasil penelitiab ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Mengadakan kegiatan rekreasi karyawan bersama keluarganya, 
merupakan sarana bagi perusahaan  untuk mengenal keluarga dari para 
karyawan serta merupakan sarana untuk mendekatkan hubungan antara 
karyawan dengan keluarganya. 
2. Pihak perusahaan juga harus menunjukkan keseriusannya dalam 
menangani masalah konflik peran ganda yang dialami karyawannya 
karena ketidakseriusan perusahaan dalam menangani masalah ini dapat 
berdampak buruk terhadap kinerja perusahaan. 
3. Adanya tingkat stress yang tinggi pada karyawan sebaiknya pihak 
perusahaan memberikan fasilitas-fasilitas pemtar music dan pemberian 
ruangan khusus agar karyawan dapat rileks. 
4. Pihak perusahaan hendaknya perlu menyertakan karyawan dalam proses 
pelaksanaan kiat seperti waktu yang lebih fleksibel, jadwal kerja 
alternatif/jadwal lembur agar tidak dobel, kebijakan ijin keluarga, dan job 
sharing.   
5. Pihak perusahaan harus menunjukkan keseriusannya dalam menangani 
masalah konflik peran ganda yang dialami karyawannya karena selain 
penting bagi karyawan, ketidakseriusan perusahaan dalam menangani 
masalah ini dapat berdampak buruk terhadap kinerja perusahaan dan akan 
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berujung pada kerugian yang akan ditanggung pihak perusahaan baik yang 
berbentuk materi maupun inmateri. 
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KUESIONER PENELITIAN 
 
Assalamualaikum Wr. Wb  
Bapak/Ibu/Sdr/i yang saya hormati, saya mahasiswa Universitas Islam Negeri 
(UIN) Alauddin Makassar sedang melakukan penelitian di Kantor PT. 
Telekomunikasi Indonesia Tbk. Penelitian yang saya lakukan berjudul “Pengaruh 
Konflik Peran Ganda Terhadap Stres Kerja dan Kinerja”. Penelitian ini merupakan 
rancangan dalam pembuatan skripsi.  
Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk meluangkan waktu sejenak 
guna mengisi angket ini. Saya berharap Bapak/Ibu/Sdr/i menjawab dengan leluasa, 
sesuai dengan apa yang Bapak/Ibu/Sdr/i rasakan, lakukan dan alami, bukan apa yang 
seharusnya atau yang ideal. Bapak/Ibu/Sdr/i diharapkan menjawab dengan jujur dan 
terbuka, sebab tidak ada jawaban yang benar atau salah. Sesuai dengan kode etik 
penelitian, saya menjamin kerahasiaan semua data. Kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i 
mengisi angket ini adalah bantuan yang tak ternilai bagi saya. Akhirnya, saya 
sampaikan terima kasih atas kerjasamanya. 
Selamat bekerja dan semoga sukses ! 
  
Petunjuk Pengisian  
 Bapak/Ibu/Sdr/i Sesuai dengan yang Bapak/Ibu/Sdr/i ketahui, berilah 
penilaian terhadap diri anda sendiri dengan jujur dan apa adanya berdasarkan 
pertanyaan dibawah ini dengan cara memberi tanda checklist (√) salah satu dari lima 
kolom, dengan keterangan sebagai berikut: 
SS S N TS STS 
Sangat 
Setuju 
Setuju Netral Tidak Setuju Sangat Tidak 
Setuju 
 
    Identitas Responden 
Jenis Kelamin  :  a. laki-laki (.....)  b. Perempuan  (…..)  
Umur   : ..................................................................  
Pendidikan terakhir  : ..................................................................  
Masa Kerja  : ..................................................................  
Jumlah anak : ..................................................................  
 
 
1. Konflik Pekerjaan-Keluarga (X1) 
NO PERNYATAAN SS S N TS 
 
STS 
 
Konflik pekerjaan terhadap keluarga 
(Work to Family Conflict) 
     
Konflik berdasarkan Waktu  (Time based 
conflict) 
     
1 
Merasa lebih suka menjadi ibu rumah 
tangga saja dibandingkan harus 
menghadapi pekerjaan di tempat kerja. 
     
2 
Merasa tidak puas karena dengan 
bekerja menjadi tidak bisa mengasuh 
anak secara keseluruhan. 
     
Konflik berdasarkan tekanan  (Strain 
based conflict) 
     
3 
Merasa  cemas bila tidak sempat 
membantu kegiatan belajar anak-anak 
setelah lelah bekerja. 
     
4 
Merasa stres karena kehidupan yang 
kurang menyenangkan dengan anak-
anak dan suami disebabkan karena saya 
bekerja. 
     
Konflik berdasarkan perilaku  (Behavior 
based conflict) 
     
5 
Pimpinan saya selalu menegur karena 
saya selalu menegur karena telat 
kekantor 
     
6 Rekan kerja saya risih ketika saya 
membawa anak kekantor 
     
 
2. Konflik Keluarga-Pekerjaan 
NO PERNYATAAN SS S N TS 
 
STS 
 
Konflik keluarga terhadap pekerjaan 
(family to workConflict) 
     
Konflik berdasarkan Waktu  (Time based      
conflict) 
1 
Merasa bersalah kepada atasan apabila  
saya terlambat datang kekantor karena 
harus mengurus anak. 
     
  
     
2 
Merasa kehilangan konsentrasi apabila 
saya lagi bekerja dan harus menjemput 
anak disekolah. 
     
Konflik berdasarkan tekanan  (Strain 
based conflict) 
     
3 Merasa cemas bekerja dikantor karena 
anak sedang sakit dirumah 
     
4 Merasa tidak dapat bekerja secara 
optimal karena memikirkan  anak-anak  
     
Konflik berdasarkan perilaku  (Behavior 
based conflict) 
     
5 
Suami saya selalu menasehati karena 
saya tidak dapat mengurus rumah 
tangga dengan baik 
     
6 Anak saya selalu merasa sedih karena 
saya selalu terlambat pulang kantor 
     
 
3. Variabel Stres Kerja 
NO PERNYATAAN SS S N TS  STS 
Tuntutan Tugas      
1 Tuntutan tugas terlalu tinggi sehingga 
memberatkan tugas-tugas saya      
2 Tuntutan tugas yang memberatkan 
sering membuat saya frustasi      
Tuntutan Peran      
3 Tuntutan peran membuat berkurangnya 
aktivitas saya diluar kantor      
4 Peran ganda saya membuat dilema 
antara pekerjaan dan keluarga      
Tuntutan Antar Pribadi      
5 Saya merasa tersinggung bila ada rekan kerja yang menegur kesalahan saya      
6 Saya merasa resah ada persaingan yang 
     
tidak sehat diantara rekan kerja 
Struktur Organisasi      
7 
Tujuan yang ditetapkan oleh 
perusahaann tidak sesuai dengan 
harapan saya 
     
8 
Di perusahaan ini, pekerjaan karyawan 
tidak dikoordinasikan dengan baik 
sehingga menghambat pencapaian 
target 
     
Kepemimpinan Organisasi      
9 Atasan memberikan beban kerja yang berat      
10 
Saya  merasakan  konflik  dari tugas  
pekerjaan  yang dibebankan  atasan  
langsung saya 
     
 
4. Kinerja 
NO PERNYATAAN SS S N TS  STS 
Kualitas Kerja      
1 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 
sesuai standart mutu perusahaan. 
     
2 Saya mampu bekerja dengan teliti . 
     
Kuantitas Kerja      
3 Saya melaksanakan pekerjaan sesuai target yang ditentukan 
     
4 Saya mengerjakan tugas sesuai dengan 
waktu yang ditentukan 
     
Ketepatan Penyelesaian Pekerjaan      
5 Saya tidak suka menunda-nunda pekerjaan yang harus diselesaikan. 
     
6 Saya mampu menyelesaikan tugas 
sesuai waktu yang diberikan 
     
 
 
 
Hasil Uji Realibitas 
Variabel Konflik Pekerjaan-Keluarga 
  
 
 
 
 
 
 
 
Variabel Konflik Keluarga-Pekerjaan 
 
 
 
 
 
 
Variabel Stres Kerja 
 
Case Processing Summary 
 N % 
 
 
Cases 
Valid 30 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 30 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of 
Items 
,810 7 
Case Processing Summary 
 N % 
 
 
 Cases 
Valid 30 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 30 100,0 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,807 7 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,788 11 
Variabel Kinerja 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 30 100,0 
Excludeda 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Pengujian Model 
Analisis Jalur (Path Analysis) 
Hasil Pengujian Regresi Sub-Struktur 1 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1,378 4,050  ,340 ,734 
KONFLIK PEKERJAAN-
KELUARGA (X1) 
,734 ,116 ,481 6,317 ,000 
KONFLIK KELUARGA-
PEKERJAAN (X2) 
,951 ,111 ,651 8,542 ,000 
a. Dependent Variable: STRES KERJA (Y) 
 
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,806 7 
  
Hasil Pengujian Regresi Sub-Struktur 2 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 10,513 3,719  2,827 ,006 
KONFLIK PEKERJAAN-
KELUARGA 
,469 ,082 ,451 5,751 ,000 
KONFLIK KELUARGA-
PEKERJAAN 
,399 ,081 ,371 4,903 ,000 
STRES KERJA (Z) ,352 ,068 ,400 5,187 ,000 
a. Dependent Variable: KINERJA (Y) 
 
 
Uji Koefisien Determinasi (Uji R2) 
Hasil Uji R2 Sub Struktur 1 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,712a ,507 ,496 3,769 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK KELUARGA-PEKERJAAN (X2), 
KONFLIK PEKERJAAN-KELUARGA (X1) 
 
 
 
 
Hasil Uji R2 Sub Struktur 2 
 
 
 
 
 
 
Uji Signifikan Parameter Individu (Uji-t) 
Uji-t Sub Struktur 1 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1,378 4,050  ,340 ,734 
KONFLIK PEKERJAAN-
KELUARGA (X1) 
,734 ,116 ,481 6,317 ,000 
KONFLIK KELUARGA-
PEKERJAAN (X2) 
,951 ,111 ,651 8,542 ,000 
a. Dependent Variable: STRES KERJA (Y) 
 
Uji-t Sub Struktur 2 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 10,513 3,719  2,827 ,006 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,715a ,512 ,495 2,689 
a. Predictors: (Constant), STRES KERJA (Z), KONFLIK KELUARGA-
PEKERJAAN, KONFLIK PEKERJAAN-KELUARGA 
KONFLIK PEKERJAAN-
KELUARGA 
,469 ,082 ,451 5,751 ,000 
KONFLIK KELUARGA-
PEKERJAAN 
,399 ,081 ,371 4,903 ,000 
STRES KERJA (Z) ,352 ,068 ,400 5,187 ,000 
a. Dependent Variable: KINERJA (Y) 
 
 
 
 
Uji Validitas 
Variabel Konflik Pekerjaan-Keluarga 
 
 
Correlations 
 X1P1 X1P2 X1P3 X1P4 X1P5 X1P6 TOTAL 
X1P1 
Pearson Correlation 1 ,637** ,632** ,653** ,737** ,682** ,844** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1P2 
Pearson Correlation ,637** 1 ,486** ,569** ,646** ,573** ,743** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,006 ,001 ,000 ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1P3 
Pearson Correlation ,632** ,486** 1 ,766** ,752** ,818** ,855** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,006  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1P4 
Pearson Correlation ,653** ,569** ,766** 1 ,803** ,938** ,905** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1P5 
Pearson Correlation ,737** ,646** ,752** ,803** 1 ,870** ,923** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X1P6 
Pearson Correlation ,682** ,573** ,818** ,938** ,870** 1 ,936** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
TOTAL 
Pearson Correlation ,844** ,743** ,855** ,905** ,923** ,936** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
Variabel Konflik Keluarga-Pekerjaan 
 
Correlations 
 X2P1 X2P2 X2P3 X2P4 X2P5 X2P6 TOTAL 
X2P1 
Pearson Correlation 1 ,745** ,691** ,680** ,750** ,630** ,885** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2P2 
Pearson Correlation ,745** 1 ,822** ,802** ,707** ,660** ,918** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2P3 
Pearson Correlation ,691** ,822** 1 ,583** ,598** ,706** ,860** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,001 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2P4 
Pearson Correlation ,680** ,802** ,583** 1 ,549** ,435* ,780** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001  ,002 ,016 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2P5 
Pearson Correlation ,750** ,707** ,598** ,549** 1 ,654** ,842** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002  ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
X2P6 
Pearson Correlation ,630** ,660** ,706** ,435* ,654** 1 ,814** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,016 ,000  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
TOTAL 
Pearson Correlation ,885** ,918** ,860** ,780** ,842** ,814** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
Variabel Stres Kerja 
 
Correlations 
 YP1 YP2 YP3 YP4 YP5 YP6 YP7 YP8 YP9 YP10 TOTAL 
YP1 
Pearson Correlation 1 ,797** ,744** ,740** ,875** ,932** ,704** ,785** ,812** ,732** ,937** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
YP2 
Pearson Correlation ,797** 1 ,548** ,476** ,558** ,730** ,525** ,639** ,621** ,732** ,764** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,002 ,008 ,001 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
YP3 
Pearson Correlation ,744** ,548** 1 ,698** ,759** ,679** ,676** ,730** ,821** ,569** ,835** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,002  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
YP4 
Pearson Correlation ,740** ,476** ,698** 1 ,695** ,806** ,751** ,867** ,757** ,616** ,855** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,008 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
YP5 
Pearson Correlation ,875** ,558** ,759** ,695** 1 ,812** ,773** ,668** ,762** ,572** ,865** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
YP6 
Pearson Correlation ,932** ,730** ,679** ,806** ,812** 1 ,764** ,785** ,875** ,793** ,945** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
YP7 
Pearson Correlation ,704** ,525** ,676** ,751** ,773** ,764** 1 ,629** ,717** ,745** ,848** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
YP8 
Pearson Correlation ,785** ,639** ,730** ,867** ,668** ,785** ,629** 1 ,736** ,656** ,862** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
YP9 
Pearson Correlation ,812** ,621** ,821** ,757** ,762** ,875** ,717** ,736** 1 ,744** ,908** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
YP10 
Pearson Correlation ,732** ,732** ,569** ,616** ,572** ,793** ,745** ,656** ,744** 1 ,831** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
TOTAL 
Pearson Correlation ,937** ,764** ,835** ,855** ,865** ,945** ,848** ,862** ,908** ,831** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
Variabel Kinerja 
 
Correlations 
 ZP1 ZP2 ZP3 ZP4 ZP5 ZP6 TOTAL 
ZP1 
Pearson Correlation 1 ,686** ,384* ,521** ,656** ,402* ,719** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,036 ,003 ,000 ,028 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ZP2 
Pearson Correlation ,686** 1 ,622** ,657** ,673** ,616** ,844** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ZP3 
Pearson Correlation ,384* ,622** 1 ,730** ,743** ,878** ,866** 
Sig. (2-tailed) ,036 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ZP4 
Pearson Correlation ,521** ,657** ,730** 1 ,676** ,712** ,849** 
Sig. (2-tailed) ,003 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ZP5 
Pearson Correlation ,656** ,673** ,743** ,676** 1 ,776** ,897** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
ZP6 
Pearson Correlation ,402* ,616** ,878** ,712** ,776** 1 ,872** 
Sig. (2-tailed) ,028 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 
TOTAL 
Pearson Correlation ,719** ,844** ,866** ,849** ,897** ,872** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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